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Trainee –ohjelmat ovat yleistyneet Suomessa paljon viime vuosina. Yrityksille ohjelmat 
ovat hyvä keino rekrytoida, perehdyttää ja sitouttaa uusia työntekijöitä. Ohjelmien avul-
la yritykset kehittävät ohjelmaan osallistuvien osaamista yrityksen haluamaan ja tarvit-
semaan suuntaan. Trainee –ohjelmaan osallistuville traineeille ohjelmat tarjoavat hyvän 
koulutuksen yrityksen palvelukseen, kiinnostavia työtehtäviä ja nopean tien vaativiinkin 
tehtäviin. Koska menestyneet yritykset arvioivat järjestelmällisesti kaikkea toimintaansa, 
on tärkeää arvioida myös trainee –ohjelmien onnistumista.  
 
Opinnäytetyön tutkimusongelmana on selvittää, kuinka hyvin trainee –ohjelma on on-
nistunut Efekta Oy:ssä, jossa se järjestettiin nyt ensimmäistä kertaa vuonna 2012. En-
simmäisenä alaongelmana oli, selvittää kuinka hyvin trainee –ohjelma on onnistunut 
työnantajan näkökulmasta. Toisena alaongelmana oli selvittää, kuinka hyvin ohjelma on 
onnistunut traineeiden näkökulmasta. 
 
Opinnäytetyö toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena hyödyntäen strukturoitua haas-
tattelua aineiston keruumenetelmänä. Tutkimukseen osallistui Efektan trainee –
ohjelmaan osallistuneet kaksi traineeta sekä Efektan kaksi edustajaa, jotka työskentele-
vät Efektassa johtavissa tehtävissä ja jotka suunnittelivat ohjelman.  
 
Tutkimustulosten mukaan ohjelma oli onnistunut melko hyvin. Työnantajan ohjelmalle 
asetetut tavoitteet saavutettiin. Työnantajan näkökulmasta ohjelma onnistui parhaiten 
rekrytoinnin ja traineeiden osaamisen kehittymisen osalta. Traineeiden näkökulmasta 
ohjelma onnistui kehittämään heidän osaamistaan. Parantamisen varaa löytyi ohjelman 
rakenteen suunnittelussa, vuorovaikutuksessa sekä hakuilmoituksen laatimisessa. 
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Trainee –programs have become more common recently in Finland. For companies 
programs are a good way to recruit, familiarize and motivate employees. With the help 
of the programs, companies can also develop the skills of trainees in a way that is bene-
ficial for the company. For trainees, the programs offer good training, interesting tasks 
and a fast way even to challenging positions. Successful companies evaluate their op-
erations and that is why it also important to evaluate the success of trainee –programs. 
 
The purpose of this thesis was to find an answer to the question of how successful the 
trainee –program in Efekta Ltd was, where it was organized now for the first time. The 
first additional objective was to find out how successful  the program was from the 
point of view of the employer. The second objective was to find out how successful the 
program was from the point of view of the trainees.  
 
The thesis was carried out as a qualitative research using structured interviews as a 
method for collecting material. In the  study participated  two trainees who took part in 
the program and two representatives of Efekta who work  for Efekta in higher posi-
tions and who also planned the program. 
 
According to the results of the study, the program succeeded quite well. The employ-
er´s objectives were accomplished. From the employer´s point of view, the areas that 
were the most successful were recruiting and developing trainee´s knowhow. From the 
trainee´s point of view, the program succeeded in developing their knowhow. There 
was room for improvement in the program structure, interaction and in designing of 
ads  for the program. 
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1 Johdanto 
Trainee –ohjelmilla tarkoitetaan yritysten järjestämiä ohjelmia, joissa koulutetaan työn-
tekijää johonkin tiettyyn tehtävään. Ohjelman aikana trainee perehtyy yritykseen ja sen 
toimintatapoihin.  Traineella tarkoitetaan henkilöä, joka osallistuu ohjelmaan. (Mediata-
lo Opiskelupaikka Oy.) Viime vuosina ohjelmat ovat yleistyneet Suomessa ja monilla 
isoilla sekä pienillä yrityksillä on omat trainee –ohjelmansa. Ohjelmat ovat hyödyllisiä 
niin yrityksen kuin myös traineen näkökulmasta. Yritykselle ne ovat hyvä keino rekry-
toida, perehdyttää ja sitouttaa henkilöstöä. Ohjelmien avulla yritykset kehittävät myös 
traineeiden osaamista haluamaansa suuntaan. (Jyväskylän ylioppilaslehti 2007.) Traineet 
taas hyötyvät ohjelmista saamalla käytännönläheisen ja perinpohjaisen koulutuksen yri-
tyksen palvelukseen ja nopean tien vaativiinkin tehtäviin. (Mediatalo Opiskelupaikka 
Oy.) Ohjelmissa koulutetaan usein asiantuntijatehtäviin ja traineet näkevät tämän ko-
kemuksen hyödyllisenä tulevaa uraa ajatellen.  Kiinnostavat työtehtävät ja itsensä haas-
taminen houkuttelee myös traineeta. (Björk & Corin 2010.) Menestyvät yritykset ar-
vioivat onnistumisiaan ja miettivät myös syitä epäonnistumiseen. Yritykset arvioivat 
ovatko he onnistuneet rekrytoinnissa, perehdytyksessä, henkilöstön sitouttamisessa 
sekä henkilöstön osaamisen kehittämisessä. Koska trainee –ohjelma kattaa nämä kaikki 
asiat, on siksi tärkeää myös arvioida koko trainee –ohjelman onnistumista. Yritysten 
tekemät arvioinnit ovat niille tärkeitä sen vuoksi, että niiden avulla ne voivat kehittää 
toimintaansa ja menestyä tulevaisuudessa yhä paremmin.  
 
Opinnäytetyön päätavoitteena on tutkia kuinka hyvin trainee –ohjelma on onnistunut 
Efektassa. Alatavoitteina on tutkia ohjelman onnistumista kahdesta eri näkökulmista, 
työnantajan ja traineeiden näkökulmasta. Työnantajan näkökulmasta arvioinnin kritee-
reinä ovat traineeiden rekrytoinnin onnistuminen, heidän perehdyttämisen onnistumi-
nen, heidän sitouttamisensa onnistuminen sekä heidän osaamisensa kehittämisen on-
nistuminen yrityksen haluamaan suuntaan ja yritystä hyödyttävällä tavalla.  Traineen 
osalta ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteerit ovat heidän osaamisensa kehittymi-
nen, ohjelman hyödyllisyys heidän uraansa ajatellen, työnantajan toiminta ohjelman 
aikana sekä se, kuinka onnistuneeksi he työntekijänä kokevat ohjelman kokonaisuudes-
saan. Opinnäytetyö toteutettiin kvalitatiivisia menetelmiä käyttäen. 
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Työ on tehty toimeksiantona. Aihe on valittu, koska toimeksiantaja järjesti trainee –
ohjelman nyt ensimmäistä kertaa ja sen vuoksi ohjelman onnistumisen arviointi on 
toimeksiantajalle tärkeää. Valintaan vaikutti myös se, että kyseisestä aiheesta ei ole ai-
kaisemmin tehty opinnäytetöitä, mikä tekee aiheesta kiinnostavan ja haasteellisen. Aihe 
on myös mielenkiintoinen ajankohtaisuutensa vuoksi. Trainee –ohjelmat ovat erittäin 
suosittuja nuorten keskuudessa ja yhä useampi yritys järjestää niitä.  
  
Opinnäytetyön alussa esitellään aiheen teoreettista taustaa. Teoreettisessa osassa käsitel-
lään trainee –ohjelmia yleisesti, henkilöstön osaamista, henkilöstön rekrytointia, henki-
löstön perehdyttämistä sekä henkilöstön sitouttamista. Viidennessä luvussa esitellään 
tarkemmin tutkimuskysymykset sekä kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta, aineiston 
keräämisestä ja sen analysoinnista. Viimeisessä luvussa keskitytään tulosten pohdintaan. 
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2 Trainee-ohjelmat Suomessa 
Yritysten lanseeraamat trainee –ohjelmat ovat yleistyneet Suomessa. Suuret ja pienem-
mätkin yritykset ovat yhä useammin viime vuosina alkaneet luoda itselleen trainee –
ohjelmia. Ohjelmia on käytetty työntekijöiden kouluttamiseen ja sitouttamiseen jo 
1950-luvulta lähtien. Ohjelmia ovat perinteisesti tarjonneet kaupan alan yritykset ja 
pankit, mutta ohjelmia on olemassa myös muiden alojen keskittymiin yrityksiin, kuten 
esimerkiksi konsultointiyrityksiin. Ohjelmia on olemassa paljon erilaisia ja monilla 
Suomessa toimivilla isoilla yrityksillä on oma trainee –ohjelmansa. Esimerkiksi Keskol-
la, SOK:lla, Nordealla ja Sinebrychoffilla on omat ohjelmansa. Ohjelmat ovat suosittuja 
ja niihin on aina suuri hakijamäärä. Keskon ensimmäistä kertaa lanseeraamaan ohjel-
maan hakijoita oli yli tuhat. (Jyväskylän ylioppilaslehti 2007.) Keskon ensimmäinen oh-
jelma järjestettiin vuonna 2007. Nyt se järjestetään vuonna 2012 neljättä kertaa ja haki-
jamäärä oli yli 500 henkilöä. (Kesko Oyj 2012.) Universumin teettämän tutkimuksen 
mukaan joka kolmas opiskelija on kiinnostunut tai erittäin kiinnostunut trainee –
ohjelmista ja niiden suosio on Suomessa suurempi kuin muissa Pohjoismaissa. 
(Björk & Corin 2010.) 
 
Yhteistä eri yritysten trainee –ohjelmilla näyttää olevan se, että niihin haetaan nuoria, 
korkeakoulusta vastavalmistuneita ihmisiä. Ohjelmaan haettaessa aikaisempi työkoke-
mus ei ole erityisen tärkeää, vaan ratkaisevana tekijänä on henkilön motivaatio. Tähän 
näyttäisi olevan syynä ajatus vastavalmistuneiden kouluttamisesta juuri tietylle toimialal-
le tai tiettyyn yritykseen. Korkeakouluissa ei yleensä pystytä tarjoamaan joidenkin yksit-
täisten toimialajoen edellyttämää osaamista, vaan maistereilla on yleensä hallussaan 
yleistietoa, joista yritysten on hyvä lähteä kehittämään heidän vaatimaa osaamistaan 
haluttuun suuntaan. (Jyväskylän ylioppilaslehti 2007.) 
 
2.1 Ohjelmien sisältö 
 
 Trainee –ohjelman aikana trainee on määrä tutustuttaa yrityksen toimintaan. Yleensä 
ohjelmat koostuvat käytännön työtehtävistä ja teoriaosuuksista, jotka vuorottelevat. 
Ohjelman lopuksi yritykset yleensä tarjoavat vakituista työsuhdetta niille, joilla ohjelma 
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onnistuu hyvin. (Jyväskylän ylioppilaslehti 2007.) Trainee –ohjelmista maksetaan yleen-
sä trainee- palkkaa ja ohjelman jälkeen palkka määräytyy työtehtävien mukaan. Ohjel-
man kesto vaihtelee yrityksen ohjelmien ja sisältöjen mukaan, mutta yleensä kesto on 
kolmesta kuukaudesta 1,5 vuoteen. (Mediatalo Opiskelupaikka 2012.) Universumissa 
työskentelevän työnantajakuvakonsultin Erika Niemelän mukaan ihannepituus olisi 
nuorten mielestä puoli vuotta, kun taas monet ohjelmat ovat pituudeltaan noin kahdek-
santoista kuukautta. Universumin teettämän tutkimuksen mukaa työnantajien tarjoamat 
ohjelmat ovat nuorten mielestä liian pitkiä. (Björk & Corin 2010.) 
 
2.2 Ohjelmien hyöty yrityksille ja traineelle 
 
Yritykset saavat ohjelmista paljon hyötyä. Ensinnäkin ne pääsevät valitsemaan itselleen 
parhaimmat tekijät päältä, sillä ohjelmat ovat todella suosittuja ja niihin on aina paljon 
hakijoita. Suuren hakijamäärän lisäksi, ovat ohjelmat erittäin hyviä keinoja tulevien 
työntekijöiden sitouttamiseen. Traineet oppivat talon tavoille ja sitoutuvat yleensä jää-
mään yritykseen tietyksi aikaa ohjelman loputtua. (Jyväskylän ylioppilaslehti 2007.) Yri-
tys saa osaavia työntekijöitä, jotka tuntevat yrityksen arvot ja omat työtehtävänsä. Trai-
neet saavat puolestaan käytännönläheisen ja perinpohjaisen koulutuksen yrityksen pal-
velukseen ja nopean tien vaativiinkin tehtäviin. Sitoutuminen on molemminpuolista, 
sillä myös yritys sitoutuu trainee –ohjelmiin ja tarjoaa mahdollisesti ohjelman jälkeen 
pysyvän paikan. (Opiskelupaikka 2012.) Opiskelijat hakevat trainee –ohjelmiin saadak-
seen uramahdollisuuksia työnantajan palveluksessa ohjelman jälkeen. Ohjelmissa koulu-
tetaan usein asiantuntijatehtäviin ja opiskelijat näkevät tämän kokemuksen hyödyllisenä, 
tulevaa uraa ajatellen.  Kiinnostavat työtehtävät ja itsensä haastaminen houkuttelee 
myös. (Björk & Corin 2010.)  
 
Valion henkilöstöpäällikön Marjo Mattilan mukaan tärkeintä ohjelmassa on sitoutumi-
nen sekä yrityksen että työntekijän näkökulmasta. Ohjelmassa voi myös tarkemmin 
valvoa, miten perehdyttäminen tapahtuu. (Virtanen, J 2008.) Fazer Leipomoiden henki-
löstöjohtajan Katja Patajoen mukaan ohjelman tärkein tavoite on hiljaisen tiedon siir-
täminen, koska kiireisessä työelämässä ei perehdyttämiseen ole muuten tarpeeksi aikaa. 
(Virtanen, J 2008.) 
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2.3 Esimerkkejä erilaisista trainee-ohjelmista 
 
Trainee –ohjelmia on olemassa paljon erilaisia. Niiden sisältö ja pituus voivat vaihdella 
yrityksen mukaan. Yleensä ohjelmissa kuitenkin vuorottelevat teoriaosuudet ja käytän-
nön työtehtävät. Seuraavassa on esitelty muutamien yrityksien trainee –ohjelmia. 
 
Keskon K-trainee –ohjelma on suunniteltu ensisijaisesti vastavalmistuneille tai vähän 
aikaa työelämässä olleille, korkeakoulututkinnon suorittaneille henkilöille. Ohjelmaan 
voi hakea myös K-ryhmän sisältä. Ohjelman kesto on 15 kuukautta. Ohjelman rakenne 
painottuu käytännön harjoitteluun vähittäiskaupan eri tehtävissä. Lisäksi ohjelma sisäl-
tää kaikille yhteisen Kaupan huippuosaajaksi -esimiesvalmennuksen K-ryhmän omassa 
koulutuskeskuksessa sekä syventäviä toimiala- ja ketjukohtaisia koulutuksia. Näitä teo-
riasta koostuvia koulutuksia ja valmennuksia on 20 % ohjelmasta. Jokaiselle osallistujal-
le laaditaan yksilöllinen kehittymissuunnitelma. Valmennuspäivien määrä saattaa eri 
henkilöillä vaihdella 25:n ja 40:n välillä. Traineella on ohjelman jälkeen mahdollisuus 
siirtyä uusiin tehtäviin näyttöjen perusteella. (Kesko Oyj 2012.) 
 
Valion trainee –ohjelman kesto on noin 1,5 vuotta. Ohjelman aikana trainee saa moni-
puolisen kuvan Valion eri toiminnoista. Traineet työskentelevät päätoimisesti tietyssä 
tehtävässä, työ joustaa ohjelman mukaan. Trainee –koulutusohjelma koostuu käytän-
nönläheisistä harjoittelujaksoista ja niitä tukevista koulutusjaksoista sekä mahdollisesti 
työskentelystä Valion ulkomaisissa yhtiöissä. Ohjelma on tarkoitettu korkeakouluista 
valmistumassa oleville henkilöille. (Valio 2012.) Valion ohjelman käynnistänyt johtaja 
Annikka Hurme kertoo että Valion trainee –ohjelman tarkoitus on taata hallittu henki-
löstöhankinta, kasvattaa nuoria kykyjä asiantuntija- ja esimiestason tehtäviin, vahvistaa 
toimintojen sisäistä henkilöstön valmentamista ja urasuunnittelua sekä vahvistaa posi-
tiivista työnantajakuvaa korkeakoulusta vastavalmistuneiden silmissä. (Valio Oy 2012.) 
 
Sanoman Mediamyynnin trainee –ohjelman kesto on noin kahdeksan kuukautta. Oh-
jelmassa traineeiden oppimisen pääpaino on käytännön oppimisessa, mikä tarkoittaa 
mm. asiakaskontakteja ja asiakastapaamisia. Käytännön oppimista tukevat koulutusosi-
ot. Ohjelma on tarkoitettu vastavalmistuneille tai jonkin verran työkokemusta hankki-
neille henkilöille. Ohjelmaan hakevalta ei edellytetä korkeakoulututkintoa, vaan kiinnos-
 6 
tus myyntityötä kohtaan ja motivaatio ratkaisevat. Ohjelman tavoitteena on vahvistaa 
konsernin myyntiorganisaatioita rekrytoimalla ja kouluttamalla uusia mediamyynnin 
ammattilaisia. (Sanoma 2012.) 
 
 7 
3 Henkilöstön osaaminen 
 
Tieto ja osaaminen ovat organisaatioiden menestystekijöiden kärjessä. Yritysten fyysiset 
rakenteet, kuten raha, eivät tarjoa yrityksille pitkäaikaista kilpailuetua pitkäksi aikaa. Ih-
misten osaaminen, oppimiskyky ja luovuus ovat ne tekijät, jotka ratkaisevat yritysten 
menestymisen. Osaamispääoma on yrityksen tärkein menestyksen ja arvon muodostu-
misen lähde. (Otala 2008, 15-16.) Trainee –ohjelmien yksi tärkeimmistä tavoitteista on 
kehittää traineen osaamista jotta hänellä olisi valmiudet toimia yrityksen palveluksessa 
jossakin tietyssä tehtävässä, joka vaatii jotakin tiettyä osaamista. Yleensä tavoitteena on, 
että trainee voi ohjelman jälkeen toimia vaativissakin tehtävissä ja vahvistaa omalla 
osaamisellaan yrityksen toimintakykyä. Kun puhutaan osaamisesta käsitteenä, on syytä 
selvittää mitä sillä tarkoitetaan.  
 
Yksilötason osaamisesta on olemassa monia eri käsitteitä. Osaamiselle on viime vuosi-
na vakiintunut puheissa sana kompetenssi. Suomessa osaamiselle on olemassa vanha 
hyvä käsite ammattitaito, jolla viitataan pitkään edistyneeseen osaamiseen ja taitavaan 
työskentelyyn. (Viitala 2006, 113.) Vartiainen, Teikari ja Pulkkis (1993, teoksessa Viitala 
2006, 113.) esittävät hyvän ammattitaidon sisältävän tietoja, taitoja, valmiuksia ja asen-
teita. Räsänen (1996, teoksessa Viitala 2006, 113.) määrittelee ammattitaidon monipuo-
liseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi suoriutua työtehtävistä. Kyvykkyys sisältää 
sekä toimintakykyisyyden että kehityskykyisyyden. Monipuolisuus ja kokonaisvaltaisuus 
taas tarkoittavat sellaista työtehtävien hyvää hallintaa, joka mahdollistaa yksilön tehtä-
vistä suoriutumista itsenäisesti, vastuun ottamista työstä ja tuloksista sekä onnistumista 
muuttuvissakin olosuhteissa.  
 
Otala (2008, 50-51.) määrittelee osaamisen yksilön kyvyiksi suoriutua tehtävistään, pa-
rantaa ja kehittää työtään sekä ratkaista ongelmiaan. Hän kuvaa hyvin yksilön osaamista 
osaamisen kädellä (kuvio 1).  
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Kuvio 1. Malli osaamisen kädestä (Otala 2008, 51) 
 
Osaamisen kädessä osaaminen koostuu asenteesta ja tahdosta, taidoista, kokemuksesta, 
tiedosta, kontakteista sekä henkilökohtaisista ominaisuuksista. Tiedot ja taidot on han-
kittu koulutuksen, opiskelun, lukemisen ja tekemien kautta. Kokemus on hankittu te-
kemisen kautta ja siihen liittyy myös hiljainen tieto. Yksilön henkilökohtaiset ominai-
suudet taas vaikuttavat siihen, miten samakin koulutus ja osaaminen ilmenevät eri hen-
kilöillä. Henkilökohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvat myös persoonallisuus, asenteet sekä 
tunneäly. Persoonallisuus ja asenteet ovat tärkeitä kun jokaiselta odotetaan sopeutumis-
ta uusiin tilanteisiin. Tunneäly sisältää henkilökohtaisia ja sosiaalisia taitoja, jotka vaikut-
tavat mm. siihen miten hyvin tulemme toimeen muiden ja myös itsemme kanssa. Mo-
tiivit sisältyvät myös yksilön henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. (Otala 2008, 50-51.) 
 
3.1 Tieto osaamisen perustana 
 
Ammattitaitona osaaminen koostuu siis tiedoista, taidoista ja asenteista. Yksilön osaa-
misen perustana on tieto, vaikka se ei yksin vielä tuota hyvää työsuoritusta. Tiedosta 
tulee näkyvää toimintaa jos tiedon haltija osaa soveltaa tietoa. (Viitala 2006, 126.) Tieto 
sekoitetaan usein dataan ja informaatioon, mutta se ei ole kumpaakaan näistä. Datalla 
tarkoitetaan irrallisia, objektiivisia faktoja, jotka eivät liity mihinkään kontekstiin. Datas-
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ta tulee informaatiota, kun se analysoidaan ja asetetaan johonkin kontekstiin. Informaa-
tio on dataa, jolla on merkitys ja tarkoitus ja informaation tehtävänä onkin informoida 
vastaanottajaa. Informaatiosta tulee tietoa, kun sillä tehdään vertailuja, arvioidaan erilai-
sia seurauksia, liitetään dialogiin ja luodaan erilaisia yhteyksiä. Tieto on dataa ja infor-
maatioita, johon liittyy oivallus, kokemus ja arvot. Tieto auttaa arvioimaan ja yhdistele-
mään uusia kokemuksia ja informaatiota. (Virtainlahti 2009, 31-32.) 
 
Poikela (2001, teoksessa Viitala 2006, 130.) jaottelee ammattitaidolle tärkeän tiedon 
kolmeen eri tyyppiin, joita ovat teoriatieto, käytäntötieto ja kokemustieto.  (kuvio 2).  
 
 
Koulutus   Käytäntö 
 
 
 -Kokemustieto 
 -Hiljainen tieto 
 
-teoriatieto 
-informaatio 
-käytäntötieto Osaaminen 
  -ekspertiisi, kompetenssi 
 
Objektiivinen tieto  Subjektiivinen tieto 
 
 
Kuvio 2. Malli tiedon muuntumisesta osaamiseksi (Poikela 2001, teoksessa Viitala 
2006, 131) 
 
Kuviosta näkyy, miten informaatio muuttuu yksilön prosessoinnin tuloksena osaami-
seksi. Teoriatieto on informaatiota, joka on muokattu käsitteelliseen ja symboliseen 
muotoon. Informaatiosta tulee merkityksellistä vasta kuin yksilö prosessoi sitä. Käytän-
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tötietoa ovat konkreettiset asiat, kuten peli, jossa tieto on esineellistetyssä muodossa. 
Myös käytäntötieto edellyttää prosessointia. Kokemustieto syntyy taas ajattelun ja te-
kemisen tuloksena ja siinä teoria ja käytäntö yhdistyvät. Kokemustieto voi olla myös 
hiljaista tietoa. Eri tietotyyppien väliset suhteet Poikela kuvaa triangelina. Kuviossa 
erottuu objektiivinen, eli yksilön ulkopuolella oleva tieto, sekä subjektiivinen, eli yksilön 
persoonallinen ja kokemusperäinen tieto.  
 
Yleensä trainee –ohjelmissa vuorottelevat teoriaosuudet ja käytännön osuudet. Tämä 
mahdollistaa niin traineen kuin yrityksenkin kannalta parhaan oppimisen, kun trainee 
saa ensin työn kannalta oleellista sekä tärkeää tietoa ja pääsee sitten käyttämään tuota 
tietoa käytännön työssään. Tämä synnyttää osaamista, jota tarvitaan työssä. 
 
3.2 Hiljainen tieto 
 
Tieto voidaan jaotella eri ulottuvuuksiin ja yleisin jaottelu on hiljaiseen ja näkyvään tie-
toon. Tämän jaottelun toi esille ensimmäistä kertaa Michael Polanyi.  Hiljaisesta ja nä-
kyvästä tiedosta on olemassa monia erilaisia termejä. Näkyvästä tiedosta puhuttaessa 
voidaan puhua myös eksplisiittisestä tiedosta, tietoisesta tiedosta, täsmällisestä tiedosta, 
artikuloidusta tiedosta tai julkisesta tiedosta. Näillä kaikilla termeillä tarkoitetaan samaa 
asiaa, eli muodollista ja systemaattista tietoa, jota on helppo ilmaista esimerkiksi sanoin, 
numeroin tai kaavoin. (Virtainlahti 2009, 42-43.) 
 
Hiljainen tieto on taas luonteeltaan abstraktimpaa ja henkilökohtaisempaa. Siihen liittyy 
vahvasti henkilökohtaisia näkemyksiä, käsityksiä ja aavistuksia. Hiljainen tieto näkyy 
useissa toiminnoissamme, vaikka me emme itse sitä huomaakaan. Ne asiat, joita 
osaamme hyvin ovat yleensä meille automaattisia ja siksi niiden tunnistamien omasta 
toiminnasta voi olla hyvinkin vaikeaa. Näitä meidän automaattisia osaamisia voidaan 
sanoa hiljaiseksi tiedoksi. Myös ammattitaitomme perustuu hiljaiseen tietämykseen. 
Japanilaiset Nonaka ja Takeuchi toivat hiljaisen tiedon käsitteen liiketalouden keskuste-
luun vuonna 1995. Heidän määritelmänsä hiljaisesta tiedosta on yksi tunnetuimmista. 
He jakavat hiljaisen tiedon kahteen ulottuvuuteen: tekniseen ja tiedolliseen. Teknisestä 
ulottuvuudesta käytettään usien nimitystä ”know-how”, eli tietotaito. Tekninen ulottu-
vuus käsittää erilaisia taitoja, joita on vaikea määritellä. Tietotaito kerääntyy vuosien 
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kokemuksella. Tiedollinen tieto on taas kaavoja, malleja, uskomuksia ja odotuksia. Ko-
emme nämä kaikki asiat itsestäänselvyydeksi, sillä ne ovat juurtuneina syvällä sisälläm-
me. Tiedollinen tieto heijastaa meidän näkemyksiä todellisuudesta ja tulevaisuudesta. 
(Virtainlahti 2009, 39-44.) 
 
Fazer Leipomoiden henkilöstöjohtajan Katja Patajoen mukaan trainee –ohjelman tär-
kein tavoite on hiljaisen tiedon siirtäminen, koska kiireisessä työelämässä ei perehdyt-
tämiseen ole muuten tarpeeksi aikaa. (Virtanen, J 2008.) Hiljainen tieto varmistaa orga-
nisaation toimintakyvyn. Jaettu tieto tuo organisaation toiminnalle varmuuden ja jatku-
vuuden. Tiedon jakaminen muille tekee oman tietämisen näkyväksi myös henkilölle 
itselleen ja se auttaa taas kehittämään omaa osaamista ja tietämistä yhä paremmaksi. 
Työn näkyväksi tekeminen itselle ja muille syventää ja kehittää työtä. Se myös voi laa-
jentaa esimiehen tietoisuutta alaistensa työstä, mikä taas auttaa esimiestä työn kokonais-
suunnittelussa. (Virtainlahti 2009, 108-109.) 
 
3.3 Osaamisen kehittäminen 
 
Viitala (2006, teoksessa Virtainlahti 2009, 117) esittelee erilaisia osaamisen ja tiedon 
jakamisen ja kehittämisen menetelmiä yksilötasolla sekä koko työyhteisötasolla. (kuvio 
3.) 
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Kuvio 3. Osaamisen ja tiedon jakamisen ja kehittämisen menetelmät työyhteisössä (Vii-
tala 2006, teoksessa Virtainlahti 2009, 117) 
 
Osaamista voidaan kehittää yksilötasolla esimerkiksi itseopiskelun, työnopastuksen, 
sijaisuuksien, mentoroinnin, työkierron, perehdyttämisohjelmien, kehityskeskustelujen 
yms. avulla. Jotkin kehittämismenetelmät, kuten koulutukset kehittävät henkilöstöä niin 
yksilö- kuin työyhteisötasolla. Enemmän työyhteisötasolla kehittämismenetelminä taas 
ovat esimerkiksi dialogi, palaverit, kehittämisprojektit yms.   
 
Näistä kaikista osaamisen kehittämisen keinoista erityisesti mentoroinnin voidaan näh-
dä liittyvän läheisesti trainee –ohjelmiin. Mentorina voidaan pitää työnantajaa, joka ja-
kaa kokemustaan tietystä tehtävästä lisätäkseen toisen ihmisen, eli traineen, kasvua, tie-
toa ja taitoja. Tässä ammatillisen osaamisen vahvistamisessa mentorin ja mentoroitavan 
vuorovaikutussuhde on erityisen tärkeä.  
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Mentorointi on suosittu menetelmä osaamisen ja tiedon jakamiseen. Mentoroinnissa 
osaava ja kokenut henkilö, jota kutsutaan mentoriksi, antaa ohjausta ja tukea työhön 
liittyvissä kysymyksissä kehityshaluiselle ja –kykyiselle henkilölle, eli mentoroitavalle. 
Mentori jakaa kokemuksiaan tietystä tehtävästä tai toimialasta, lisätäkseen mentoroita-
van kasvua, tietoa ja taitoja. Mentorointi perustuu vuorovaikutussuhteeseen, jossa ovat 
tärkeitä avoimuus, luottamus sekä sitoutuneisuus. Se kehittää ammatillista osaamista 
sekä pätevyyttä tehtävään. (Virtainlahti 2009, 119-120.) 
 
Suunnitelmallinen henkilöstön kehittäminen takaa yritykselle oikeat henkilöt, oikeassa 
paikassa, oikeaan aikaan ja että heillä on taitoja, tietoja ja valmiuksia tehdä työtä, joka 
on tarkoituksenmukaista yrityksen kannalta. (Hätönen 2000, 7.) Kun puhutaan yritysten 
ja organisaatioiden kehittymisestä liittyy aiheeseen käsite oppiva organisaatio. Peter 
Sangen mukaan oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, jossa ihmiset kehittävät 
koko ajan kykyjään saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Organisaatiossa rohkaistaan 
yhteistoiminnallisia tavoitteita ja ihmiset oppivat oppimaan yhdessä. Näin vaikutetaan 
omaan tulevaisuuteen eikä vain sopeuduta ympäristöön sen ehdoilla. Urpo Sarala (1996 
teoksessa Hätönen 2000, 15-18.) esittää oman näkemyksensä oppivasta organisaatiosta. 
Hänen mukaansa oppiminen ei ole vain tiedon varastointia, vaan toiminnan kehittämis-
tapahtuma. Tällöin yhteistoiminnallinen ryhmä muodostaa oppimiskeskeisen työyhtei-
sön. Oppivalla organisaatiolla on kyky luoda, hankkia ja siirtää tietoa sekä muuttaa 
omaa käytöstään uusien tietojen mukaan.  
 
3.4 Osaamisen kehittämistoimenpiteiden arviointi 
 
Henkilöstön kehittämistoimenpiteillä on oltava selvät tavoitteet. Toimenpiteillä tulee 
saada aikaan osaamisen tason kehittymistä, joka näkyy toiminnan tehostumisena ja laa-
dun kehittymisenä, jotka taas vaikuttavat yrityksen menestymiseen sekä kannattavuu-
teen. Yksi malli kehittämisohjelmien arviointiin on Brinkenhofin (1991, teoksessa Viita-
la 2006, 282-283.) kuuden arviointivaiheen syklinen malli. Nämä kuusi arviointivaihetta 
ovat: 
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- tarvekartoitus ja tavoiteasetanta 
- kehittämisohjelman suunnitteluprosessi ja suunnitelma 
- suunnitelman toteutus 
- saavutetut tulokset 
- oppimistulosten käytännön vaikutukset pitkällä tähtäimellä 
- tuotosten arviointi 
 
Arvioinnissa arvioidaan järjestelmällisesti kaikkia kuutta kehittämisprosessin vaihetta. 
Ensimmäisessä vaiheessa tarkastellaan prosessia, jolla kehittämistarpeet määriteltiin. 
Tähän kuuluvat tietojen keruun laajuus ja syvällisyys, osallistumisen laajuus sekä tieto-
jen keruumenetelmät. Toisessa vaiheessa arvioidaan suunnitteluprosessia ja suunnitel-
maa. Ketkä osallistuivat suunnitteluun, miten suunnitelma laadittiin, mitä asioita se otti 
huomioon, mikä on sen rakenne, mikä on sen ohjaavuus toteutuksen kannalta, miten 
sopiva suunnitelma on yrityksen tilanteeseen yms. Kolmannessa vaiheessa arvioidaan 
mitä tapahtui ja noudattiko se alkuperäistä suunnitelmaa. Neljännessä vaiheessa arvioi-
daan tuloksia eli mitä saatiin aikaan. Esimerkkinä tuloksista voi olla osallistujien asen-
teiden muutokset tai tietojen muutokset. Viidennes vaihe on pidemmän tähtäimen ar-
vioinnin vaihe ja siinä seurataan toiminnan kehittymistä hankkeen jälkeen. Kuudennes-
sa vaiheessa arvioidaan koko hankeen hyödyllisyyttä organisaatiolle. Siinä arvioidaan 
uhrattuja panoksia ja saatuja hyötyjä, tulosten saavuttamisen astetta sekä mietitään 
mahdollisia jatkotoimenpiteitä. (Viitala 2006, 281-283.) 
 
Hätönen (2000, 85-89.) esittelee myös toisenlaisen arviointimallin, jolla henkilöstön 
kehittämistoimintaa voidaan arvioida neljällä eri tasolla. Näitä eri tasoja ovat reaktiot, 
oppiminen, toiminta sekä tulokset ja vaikutukset. (Taulukko1. Hätösen henkilöstön 
kehittämistoimenpiteiden neljän tason arviointimalli (Hätönen 2000, 89.)  
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Taulukko 1. Malli henkilöstön kehittämistoiminnan arvioinnista (Hätönen 2000, 89) 
 
Arvioinnin 
tasot 
Mitä 
arvioidaan? 
Milloin 
arvioidaan? 
Kuinka 
arvioidaan? 
Reaktiot - asenteet 
- tuntemukset 
- mielipiteet 
- vaikutelmat 
- kehittämisen aika-
na 
ja lopuksi 
- kysely 
- haastattelu 
- keskustelu 
Oppiminen - opiskeltujen asioi-
den 
omaksuminen 
- tietojen ja taitojen 
hallinta 
- ymmärtäminen 
- periaatteiden hallin-
ta 
- kehittämisen aika-
na ja lopuksi 
- kokeet 
- tentit 
- harjoitustyöt 
- kyselyt 
- haastattelut 
Toiminta - käytännön tilanteis-
sa ilmenevä toimin-
nan muutos 
- kyky toimia opiskel-
luissa tilanteissa 
- kehittämisen aika-
na ja kehittämisen  
päätyttyä ( 0-6kk ) 
- työskentelyn seu-
raaminen 
- henkilön, 
työtovereiden ja  
esimiesten haastat-
telu 
- asiakaspalautteet 
Tulokset ja  
vaikutukset 
- tuottavuuden kasvu 
- kustannusten piene-
neminen 
- virheiden vähene-
minen 
- aloitteiden lisään-
tyminen 
- poissaolojen vähe-
neminen 
- kehittämisen pää-
tyttyä ( 6-24kk ) 
- tilastot 
- erilaiset dokumen-
tit 
- asiakaspalautteet 
- haastattelut 
 
 
 
Ensimmäisellä arvioinnin tasolla arvioidaan reaktioita ja selvitetään kuinka osallistujat 
reagoivat kehitystoimenpiteisiin. Selvitetään osallistujien mielipide jostakin tietystä kehi-
tystoimenpiteestä, kuten esimerkiksi koulutuksesta, sen sisällöstä, kouluttajasta yms. 
koulutukseen liittyvästä. Reaktioita voidaan mitata esimerkiksi mielipidekyselyillä, joita 
varten laaditaan lomake. Toisella arvioinnin tasolla arvioidaan osallistujien oppimista. 
Tällä tasolla selvitetään esimerkiksi mitä on opittu, mitä taitoja on kehittynyt, mitä asen-
teita on omaksuttu. Oppimista arvioidaan esimerkiksi erilaisten harjoitusten ja tehtävien 
avulla. Tiedon mittaaminen on suhteellisen helppoa. Asenteiden mittaamiseen tarvitaan 
avoimia kysymyksiä sekä rehellisyyttä osallistujilta. Opittuja taitoja voidaan taas arvioida 
vasta todellisissa työtilanteissa, joissa näitä taitoja tarvitaan. Kolmannella tasolla arvioi-
daan toimintaa, eli kuinka käyttäytyminen muuttuu kehittämistoimenpiteiden ansiosta. 
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Eli ovatko osallistujat muuttaneet työtapojaan kehitystoimenpiteiden tuloksena. Toi-
mintaa voidaan arvioida esimerkiksi seuraamalla työskentelyä tai haastattelemalla osal-
listujaa, työtovereita tai esimiehiä. Neljännellä tasolla arvioidaan kehittymisen lopullisia 
tuloksia. Lopullisia tuloksia ovat esimerkiksi kasvanut tuotanto, parantunut laatu, pie-
nentyneet kulut, vähentyneet tappiot, kasvanut myynti jne. Tuloksien selvittämiseksi 
voidaan esimerkiksi miettiä miten laatu on parantunut, onko tuotanto kohonnut, onko 
myynti kohonnut, onko kehitystoimenpiteillä ollut vaikutusta työn laatuun tai ihmisten 
väliseen kommunikointiin, mitä vaikutusta kehitystoimenpiteillä on ollut, mitä panoste-
tulla rahalla saadaan yms. 
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4 Henkilöstön rekrytointi, perehdytys ja sitouttaminen 
Rekrytointi on yksi yrityksen prosesseista, jolla kehitetään henkilöstön osaamista, hank-
kimalla yritykseen uutta tarvittavaa osaamista. Trainee –ohjelmien suuren suosion takia, 
ovat ne yrityksille hyvä keino rekrytoida uusia työntekijöitä. Trainee –ohjelmien avulla 
trainee myös perehdytetään yritykseen sekä sitoutetaan siihen. Seuraavassa selvitetään 
miten yritykset onnistuneesti rekrytoivat, perehdyttävät sekä sitouttavat henkilöstöä. 
 
4.1 Rekrytointiprosessi, hankintakanavat ja valintamenetelmät 
 
Uudella työntekijällä on aina vaikutusta organisaation toiminnan laatuun ja luonteeseen. 
Virheellisestä rekrytoinnista voi pitkään kärsiä sekä valittu henkilö itse että asiakkaat. 
Siksi rekrytoinnin tulee aina olla huolellisesti suunniteltu ja rekrytointipäätöksen on 
perustuttava yrityksen strategiaan. Pitkäaikaisen työntekijän palkkaamista voidaan ver-
rata pitkävaikutteiseen investointiin. Myös lyhyiden, määräaikaisten työntekijöiden 
palkkaaminen on suuri päätös, kun huomioidaan perehdytyksen ja mahdollisten laa-
tuongelmien kustannukset. Mitä pienempi yritys on, sitä suurempi taloudellinen merki-
tys on uuden työntekijän palkkaamisella. Kun palkataan uusi henkilö, on etukäteen mie-
tittävä hänen työtehtävänsä ja vastuualueensa, kuinka pitkäksi aikaa hänet palkataan, 
millaisia palkkioita hänelle voidaan luvata, millaista osaamista hänellä tulee olla sekä 
millaista persoonallisuutta tuleva työ ja työyhteisö vaativat. (Viitala 2004, 243.)  
 
Rekrytointia voidaan kuvata henkilöstövalintaprosessiksi, joka alkaa henkilöstöhankin-
tatarpeen havaitsemisesta ja jatkuu aina valitun henkilön työssä menestymisen seuran-
taan asti. ( Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus, Sandbergb 2007, 
29-37.) 
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Kuvio 4. Malli rekrytointiprosessin etenemisestä (Honkaniemi ym. 2007, 32-37) 
 
Henkilövalintaprosessi lähtee liikkeelle tehtävänkuvan ja valintakriteerien määrittämi-
sestä. Seuraavana on hakuilmoitusten laatiminen, hakuaika ja tiedusteluihin vastaami-
nen, hakemusten käsittely, haastattelut, mahdolliset soveltuvuusarvioinnit, valintapää-
töksen tekeminen, työsuhteen solmiminen, peredytys, seuranta sekä henkilöstön kehit-
täminen. Henkilövalintaprosessin onnistumiselle on tärkeää että jokainen vaihe toteute-
taan hyvin.  
 
Tehtävänkuvaus on keskeisessä roolissa rekrytointiprosessissa, sillä sen perusteella syn-
tyvät hakijoiden valintakriteerit. Tehtävänkuvaus on kuvaus työtehtävistä, tavoitteista 
sekä menestymisen edellytyksistä. Hyvä tehtävänkuvaus on jäsentynyt, johdonmukai-
nen, realistinen ja havainnollinen. Realistisuudella tarkoitetaan sitä, että kuvaus vastaa 
totuudenmukaisesti tehtävässä toimivan henkilön tulevaa roolia eikä anna esimerkiksi 
vääriä lupauksia. Tehtävänkuvauksen perusteella laaditaan valintakriteerit, joita tulevalta 
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työntekijältä vaaditaan. Valintakriteerit määrittelevät mitä osaamista, taitoja ja valmiuk-
sia kyseisessä tehtävässä menestymiseen tarvitaan. Ne voivat olla ammatillisia valmiuk-
sia, kuten esimerkiksi jokin tietty koulutus tai henkilökohtaisia valmiuksia, kuten esi-
merkiksi huolellisuus. (Honkaniemi ym. 2007, 40-44.) 
 
Kun tehtävänkuvaus on tehty ja valintakriteerit määritelty, voidaan ilmoittaa avoinna 
olevasta paikasta. Työpaikkailmoituksessa tulee näkyä kuvaus työnantajaorganisaatiosta, 
työtehtävistä, työpaikan sijainti, vaatimukset joita hakijalta vaaditaan, mitä organisaatio 
tarjoaa, tiedot hakuajasta ja hakemuksista sekä kuka antaa lisätietoja. Työpaikkailmoitus 
ei saa olla harhaanjohtava. (Honkaniemi ym. 2007 46-47.)  
 
Valintamenetelmien avulla selvitetään täyttääkö työnhakija kriteereitä, joita yritys on 
määritellyt tulevalle työntekijälleen. Yleisempiä valintamenetelmiä ovat hakemusten 
perusteella suoritettava arviointi, haastattelut, psykologiset soveltuvuustestit, kielitaito-
testit, työnsimulointi, arviointikeskus, luotettavuuslausunto sekä terveystarkastus. 
Yleensä hakemusten käsittely on alkukarsintamenettely. Haastattelu on yleisin valinta-
menetelmä ja sen tarkoituksena on selvittää hakijan soveltuvuutta tehtävään sekä antaa 
hakijalle tietoa tehtävästä ja organisaatiosta. (Kauhanen 2009, 82-86. ) 
 
Rekrytointi voi olla ulkoinen tai sisäinen. Sisäisessä rekrytoinnissa rekrytoidaan henkilö 
yrityksen sisältä. Ulkoisessa rekrytoinnissa rekrytoidaan yrityksen ulkopuolelta käyttäen 
yrityksestä riippuen erilaisia hankintakanavia. (Viitala 2004, 242-252.) Kauhanen (2009, 
77-78) listaa seuraavanlaisia ulkoisia henkilöstön hankintakanavia: 
 
- työvoimatoimistot 
- lehti-ilmoittelu 
- erilliset rekrytointilehdet 
- omat tai yleiset rekrytointimessut 
- ammattiliittojen henkilöpörssit 
- yleisradio tai paikallisradiot 
- televisio 
- kotisivut (internet) 
- sosiaaliset verkostot (esimerkiksi Twitter yms.) 
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- intranet 
- kilpailijat 
- asiakkaat 
- korkeakoulujen rekrytointipalvelut 
- oppilaitokset 
- näyteikkunat 
- kauppojen ilmoitustaulut 
- työvoimanvuokrausyritykset 
- korkeakoulujen kurssijulkaisut 
- ammatillisten järjestöjen jäsenluettelot 
- suorahaku  
 
Yrityksen tulee aina miettiä mitä hankintalähteitä on tarjolla ja mitä niistä kannattaa 
käyttää kyseistä tilannetta ja avoinna olevaa paikka ajatellen. On myös syytä miettiä 
hankintakanavien hyviä ja huonoja puolia. (Kauhanen 2009, 77.) Rekrytointikanavan 
valintaan vaikuttavat esimerkiksi rekrytoinnin aikataulu, budjetti sekä tehtävä, johon 
uutta työntekijää haetaan. Valintaan vaikuttaa myös se, halutaanko rekrytoinnin avulla 
vaikuttaa yrityskuvan rakentamiseen. Yrityksen resurssit ja osaaminen vaikuttavat osal-
taan rekrytoinnin toteuttamistapaan. Jos yrityksessä on henkilöstöasiantuntija, voidaan 
rekrytointi hoitaa omin voimin. Joskus on myös syytä käyttää ulkoista rekrytointikon-
sulttia, esimerkiksi jos haetaan yritykseen asiantuntijaa. (Österberg 2009, 83.) 
 
Rekrytoinnin onnistuminen nähdään kuukausien kuluttua siitä, kun uusi työntekijä on 
aloittanut tehtävässään. Jos rekrytointi on perusteltu ja siihen on määritelty yrityksen 
tarpeisiin sopiva toimenkuva, on onnistumisen edellytyksen olemassa. Jos myös pysty-
tään arvioimaan valitun henkilön persoonallisuutta ja työskentelytapaa suhteessa työyh-
teisöön oikealla tavalla, onnistumisen edellytykset paranevat entisestään. Rekrytoinnin 
onnistumista voidaan mitata esimerkiksi hakemusten määrän ja laadun perusteella, vai-
kutuksella työnantajakuvaan, rekrytoitavien mielipiteillä sekä valitun henkilön menes-
tymisellä. (Österberg 2009, 96.) 
 
Rekrytointiin liittyy myös tulo- ja lähtöhaastattelut. Tulohaastattelu tehdään esimerkiksi 
kuukauden kuluttua palkkaamisesta, jolloin uusi henkilö on jo tutustunut organisaation 
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toimintatapoihin ja tehtäviinsä, mutta ei ole toisaalta vielä sosialistunut organisaatiossa 
vallitseviin toimintatapoihin. Tulohaastattelussa saadaan organisaation käyttöön uusia 
näkemyksiä. Lähtöhaastattelussa organisaatiosta lähtevän henkilön ajatukset ja ideat 
kerätään, jotta ne voidaan hyödyntää toiminnan kehittämiseen. Se toimii myös käden-
puristuksena koko työyhteisöltä, jolloin osa lähtijöistä voi mahdollisesti vielä palata 
mukanaan uutta osaamista. (Virtainlahti 2009, 131.) 
 
4.2 Työnantajakuvan vaikutus rekrytointiin 
 
Rekrytoinnilla on aina vaikutusta yrityksen työnantajakuvaan. (Österberg 2009, 79.) 
Organisaatioilla on työmarkkinoilla aina jonkinlainen työnantajakuva. Sitä luo ensinnä-
kin yrityskuva, jota luodaan markkinointiviestinnän avulla sekä asiakkaiden kokemusten 
ja uutisten kautta. Toiseksi siihen vaikuttaa myös ulospäin näkyvä rekrytointipolitiikka. 
Esimerkiksi millaisia ovat rekrytointi-ilmoitukset, kuinka usein ja kuinka paljon rekry-
toidaan. Työnantajakuvaan vaikuttaa myös se, miten yritys ottaa vastaan ja kohtelee sen 
työntekijöitään. Työnantajakuvaa voi ja tuleekin kehittää. Työnantajakuvan kehittämi-
sen keinoja ovat esimerkiksi oppilaitosyhteistyö sekä organisaation henkilöstöjohtami-
sen kehittäminen. Oppilaitosyhteistyössä organisaatio tehdään tutuksi mahdollisena 
työpaikkana potentiaalisten työntekijöiden silmissä. Organisaation henkilöstöjohtami-
sen kehittämisen keinoista voi saada tietoa omilta työntekijöiltään ja esimerkiksi lähtö-
haastatteluissa. Kehittämiskohteita voi myös etsiä muista organisaatioista, joiden työn-
antajakuva on hyvä. (Viitala 2004, 245-246.)  
 
Kilpailu hyvästä ja osaavasta henkilöstöstä kiristyy jatkuvasti ja siksi työnantajakuvalla 
on suurta merkitystä. Kun organisaatiolla on hyvä työnantajakuva, on se vetovoimainen 
ja pystyy pitämään nykyistä henkilöstöä ja houkuttelemaan uutta hyvää henkilöstöä. 
Organisaatio pystyy palkkaamaan parhaat osaajat kohtuullisella palkkatasolla. Etenkin 
nuorten kohdalla työnantajakuva vaikuttaa siihen, millaisiin organisaatioihin haetaan 
töihin. (Kauhanen 2009, 69.) 
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4.3 Henkilöstön perehdytys  
 
Perehdytys on yksi osa henkilövalintaprosessia. Se on todella tärkeä vaihe, sillä se vai-
kuttaa uuden työntekijän sitoutumiseen, viihtymiseen sekä uusien toimintatapojen 
omaksumiseen. (Honkanimi ym. 2007, 154.) Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia 
toimenpiteitä, joita organisaatiossa tehdään jotta uusi työntekijä oppii tuntemaan työ-
paikkansa ja työnsä. Työsuojelulainsäädännössä on työnantajaa velvoittavia määräyksiä 
työhön perehdyttämisestä. Lähin esimies on vastuussa uusien työntekijöiden perehdyt-
tämisestä. Hän voi delegoida tehtävän koulutetulle työnopastajalle, mutta vastuu pe-
rehdyttämisestä säilyy kuitenkin aina esimiehellä ja johdolla. Perehdyttäminen on tärke-
ää sekä uudelle työntekijälle itselleen että koko organisaatiolle ja sen toiminnalle. Pe-
rehdytys auttaa uutta työntekijää sopeutumaan organisaatioon ja oppimaan, mikä taas 
lisää työn sujuvuutta ja palvelun laatua. Myös tapaturmariskit ja työn psyykkinen kuor-
mitus vähenevät, kun työympäristö ja työtehtävät ovat tuttuja ja työntekijä kokee hallit-
sevansa työnsä vaatimukset. Perehdyttämisen järjestäminen edellyttää mm. vastuuhen-
kilöiden nimeämistä, perehdyttäjien koulutusta tehtävään, tarvittavan aineiston kokoa-
mista sekä suunnitelman laatimista ja sen jatkuvaa kehittämistä ja tarkistamista. Kaikki-
en työyhteisössä tulee myös tietää oma osansa perehdytyksessä ja työyhteisössä. (Työ-
turvallisuuskeskus 2009.) Perehdyttämisen laajuus riippuu tulevasta työtehtävästä sekä 
työsuhteen pituudesta. Esimerkiksi harjoittelijan perehdytys voi olla lyhyempi kuin va-
kituiseen työsuhteeseen valittavan henkilön perehdytys. (Österberg 2009, 102.) 
 
Hyvä perehdytys on aina suunnitelmallista, jatkuvaa ja huolellista ja se vaatii dokumen-
tointia. Perehdytyksen seuranta ja arviointi ovat tärkeä osa perehdytyksen suunnittelua. 
Arvioinnissa mm. mietitään saavutettiinko perehdytyksen tavoitteet, mikä meni suunni-
telmien mukaan, mitä mahdollisesti tulisi muuttaa tai tehdä toisin. Apuna perehdytyk-
sessä voidaan käyttää erilaista kirjallista materiaalia, esimerkiksi yrityksen toimintaan 
liittyvää aineistoa tai työsuojeluoppaita. Perehdytys on onnistunut, kun uusi työntekijä 
on oppinut työhönsä ja työyhteisöönsä liittyvät yleiset toimintaperiaatteet, omaksunut 
hyvin opittavan asian kokonaisuutena ja tuntee myös asioiden väliset yhteydet. Hän on 
myös aktiivinen ja oma-aloitteinen. Hyvä ja asianmukainen perehdytys lisää uuden 
työntekijän myönteistä suhtautumista työhönsä ja työyhteisöönsä, mikä taas puolestaan 
lisää sitoutumista. Se myös synnyttää myönteistä yrityskuvaa sekä perehdytettävälle että 
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asiakkaille.  Myös turvallisuusriskit, poissaolot ja vaihtuvuus vähenevät. (Työturvalli-
suuskeskus 2009.) 
 
Työnopastus on osa perehdytystä ja siihen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvät itse 
työn tekemiseen. Työnopastuksessa opetetaan työmenetelmät, toimintatavat, turvalli-
suusasiat yms. Tärkeää on, että opastettava on alusta lähtien mukana aktiivisena osa-
puolena. Työnopastuksessa on tärkeää, että opastettavalle muodostuu työn sisäinen 
malli, joka koostuu erilaisista tiedoista mm. asiakkaista, yrityksestä, tuotteista ja palve-
luista, omista ja työyhteisön tavoitteista sekä omasta osuudesta kokonaisuuden osana. 
(Työturvallisuuskeskus 2009.) 
 
4.4 Henkilöstön sitouttaminen ja motivoiminen 
 
Hyvien työntekijöiden menetys on yrityksille ongelmallista ja kallista, erityisesti korkean 
osaamisen toimialoilla. Tietyt tehtävät organisaatiossa, kuten esimerkiksi asiantuntija-
tehtävät, ovat sellaisia, että niissä toimivien henkilöiden menetys aiheuttaa välittömästi 
organisaatiolle ongelmia. Osaavasta henkilöstöstä käydään kilpailua jatkuvasti. Vaikka 
tietynasteinen poistuma on tervettä ja hyödyllistä, varmistaa pysyvä avainhenkilöstö 
organisaation vakauden, tuloksenteon ja menestyksen. (Lampikoski 2005, 25-27.) Vaih-
tuvuuden ansiosta yrityksiin saadaan uutta osaamista. Sen kautta myös monesti poistu-
vat henkilöt, jotka eivät välttämättä sovellu kyseiseen työhön. Jos vaihtuvuus on kui-
tenkin suurta, aiheuttaa se yritykselle hankinta- ja perehdytyskustannuksia sekä mene-
tettyä osaamista. Vaihtuvuus voi myös olla merkki huonosta ilmapiiristä ja johtamises-
ta. (Viitala 2009, 90.) 
 
Sitouttaminen alkaa jo rekrytoinnista. Jos hakijalle luodaan realistiset odotukset työstä 
sekä perehdytetään hyvin, lisää se todennäköisemmin uuden tulokkaan sitoutumista. 
Keinoja, joilla yritys voi sitouttaa henkilöstöä, ovat hyvä henkilöstöpolitiikka, johon 
kuuluvat kilpailukykyinen palkkataso tai sitä kompensoivat muut edut ja hyödyt, hyvä 
johtaminen, mahdollisuus oppimisen ja kehittymiseen, mahdollisuus työn ja perheen 
yhteensovittamiseen sekä kiinnostava työ. (Viitala 2009, 90.)  
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Ihminen viihtyy työssään ja kokee sen mielekkääksi, jos työ on tarpeeksi haastavaa, sii-
nä on saavutettavissa olevat ja työntekijän hyväksymät tavoitteet, työstä saa palkkiota ja 
työntekijä on tyytyväinen työympäristöönsä. Tällainen työ motivoi hyvään suoritukseen 
ja motivaatiota pidetäänkin avainsanana kun yritys pyrkii kehittämään työsuorituksia. 
Kun työ on sisällöltään työntekijälle itselleen merkityksellistä, työntekijä on sitoutunut 
ja innostunut työstään. (Viitala 2004, 135.)  
 
Motivaatio on sisäinen voima, joka saa ihmisen ponnistelemaan haluamiinsa tavoittei-
siin. Sisäinen motivaatio liittyy tilaisuuteen käyttää omia kykyjään, kokea onnistumista ja 
toimia itsenäisesti. Luovat ja osallistavat toimintatavat ja työskentelytavat yrityksissä 
sekä avoin ja vuorovaikutteinen työilmapiiri motivoivat osaltaan työryhmän jäseniä 
ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun ihminen kokee että hänen 
tekemänsä työ hänelle itselleen sopivaa, riittävästi haastavaa ja kiinnostavaa, on hän 
tyytyväinen. Yrityksissä on huolehdittava henkilöstön motivaatiotekijöistä sekä halut-
tuun suuntaan ohjaavasta palkitsemisesta. (Österberg 2009, 151.) 
 
Työmotivaatiota on tutkittu tieteellisin menetelmin paljon. Porter ja Miles (1974, teok-
sessa Viitala 2004, 151.) esittävät työmotivaation syntyvän kolmen tekijäryhmän yhteis-
vaikutuksesta. Nämä ryhmät ovat työntekijän persoonallisuus, työ sekä työympäristö. 
Työntekijän persoonallisuuteen kuuluvat yksilön mielenkiinnon kohteet, harrastukset, 
asenteet työtä ja itseään kohtaan sekä tarpeet. Aito kiinnostus työtä kohtaan on yksi 
tärkeimmistä tekijöistä motivaation syntymisessä. Mielenkiinnon tai arvostuksen puute 
näkyy usein huonoissa työtuloksissa. Myös yksilön tarpeet motivaation synnyttäjänä 
ovat ensiarvoisen tärkeät. Yksilön erilaiset arvostuksen tarpeet, suoritustarpeet sekä 
sosiaaliset tarpeet näkyvät työyhteisön sisällä ja vaikuttavat työhön. (Viitala 2004, 151-
152.) 
 
Toiseen työmotivaatiota synnyttävään ryhmään, eli itse työhön kuuluvat työn sisältö, 
mielekkyys ja vaihtuvuus. Siihen vaikuttaa se, kuinka paljon työntekijä saa vastuuta työ-
sään, sekä palautetta ja tunnustusta tehdystä työstä. Myös saavutukset, uralla etenemi-
nen sekä kehittyminen työssä vaikuttavat motivaation syntymiseen. (Viitala 2004, 151.) 
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Kolmas ryhmä, eli työympäristö, sisältää taloudelliset ja fyysiset ympäristön tekijät sekä 
sosiaaliset tekijät. Taloudellisia ja fyysisiä ympäristön tekijöitä ovat palkkaus, sosiaaliset 
edut, työolosuhteet ja työn järjestely. Sosiaalisia tekijöitä ovat mm. johtamistapa, ryh-
mäkiinteys ja normit, sosiaaliset palkkiot sekä organisaation ilmapiiri. (Viitala 2004, 
151.) 
 
Sitoutuminen on laajempi käsite, kuin motivaatio. Työelämässä sitoutuminen kuvaa 
sitä, miten yksilö kokee työyhteisön tai yrityksen osana omaa elämäänsä sekä taas itsen-
sä osana työyhteisöä tai yritystä. Sitoutuminen näkyy yksilön käyttäytymisessä kolmena 
piirteenä. Ensiksi se näkyy siinä, miten paljon yksilö on valmis tekemään asioita, jotka 
ylittävät hänen tavalliset työtehtävänsä. Toiseksi sitoutuminen tarkoittaa yrityksen arvo-
jen ja tavoitteiden hyväksymistä sekä halua ponnistella niiden eteen. Kolmanneksi si-
toutuminen näkyy haluna säilyä organisaation jäsenenä. (Viitala 2004, 162.) 
 
4.5 Palkitseminen sitouttamisen keinona 
 
Toimiva palkitsemisjärjestelmä houkuttelee yritykseen osaavaa henkilöstöä sekä sitout-
taa nykyistä henkilöstöä (Österberg 2009, 151). Palkalla on myös henkilöstöä motivoiva 
vaikutus, vaikka se ei olekaan ainoa tekijä, joka vaikuttaa motivaatioon (Viitala 2006, 
248). 
 
Palkitsemisen pitäisi kannustaa henkilöstöä toimimaan yrityksen arvojen ja tavoitteiden 
mukaisesti. Palkitseminen myös tukee yrityksen menestymistä, jos palkitsemisperusteet 
ovat oikein valitut. (Kauhanen 2006, 105.) Yksi tärkeimmistä kriteereistä palkitsemiselle 
on oikeudenmukaisuus. Jos henkilö kokee palkitsemisensa epäoikeudenmukaisena, se ei 
kannusta sitoutumaan tai kehittymään työssään. Palkitsemisen varassa ihmisiä myös 
ohjataan työpaikoilla tekemään työtä paljon tai vähän, hyvin tai huonosti. Palkansaaja 
kiinnittää huomiota niihin asioihin, joista palkitaan. Ja yritys taas saa sitä, mitä mitataan, 
arvioidaan ja mihin palkitsemisella kannustetaan. (Viitala 2006, 248.) Yrityksen strategia 
määrittelee tavoitteet, jotka ovat yrityksessä palkitsemisen perusteina. Tavoitteet voivat 
olla esimerkiksi taloudellisia, jolloin mittaamisen välineenä on taloudellisten lukujen, 
esimerkiksi myynnin, kasvamisen seuraaminen. Tavoitteet voivat olla myös esimerkiksi 
laadulliset, jolloin seurataan esimerkiksi asiakastyytyväisyyttä. (Österberg 2009, 152.)  
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Palkkausjärjestelmän lähtökohtana tulisi olla työtehtävät ja niiden vaatimukset. Palkka-
usperusteiden tulisi olla tasapuolisia, saavutettavissa olevia ja kaikkien tiedossa, joh-
donmukaisia ja hyväksyttyjä. (Viitala 2006, 249.) 
 
Palkitseminen voidaan jakaa taloudelliseen ja ei-taloudelliseen palkitsemiseen. Taloudel-
linen palkitseminen tarkoittaa itse palkkaa, erilaisia henkilökohtaisia lisiä, sekä muita 
etuja, joita voidaan mitata rahassa. Ei-taloudellisiin palkkioihin kuuluvat työ sinänsä, 
itsensä kehittämisen mahdollisuudet, positiivinen palaute tehdystä työstä, työn arvos-
tamisen osoittaminen kiitoksella sekä esimerkiksi vastuullisiin projekteihin mukaan ot-
taminen. (Österberg 2009, 153.) 
 
Itse palkan merkitys henkilön motivointikeinona on hieman vaihteleva. Perinteisesti 
palkkaa on pidetty yhtenä keskeisemmistä motivointikeinoista. Viime vuosikymmeninä 
kuitenkin kun työmarkkinat ovat monipuolistuneet ja koulutustaso on noussut, työltä 
haetaan myös muuta antia elämään. Palkan merkitys motivaatiotekijänä riippuu yksilön 
arvoista, taloudellisesta tilanteesta sekä elämänvaiheen luomista taloudellisista tarpeista. 
Esimerkiksi henkisesti köyhää tai epämiellyttävää työtä tehdessä, palkan merkitys nou-
see suuremmaksi, kuin työssä, joka on mieleinen. (Viitala 2009, 159-160.) Oikeanlainen 
palkkausjärjestelmä siis lisää työntekijöiden motivaatiota ja sitoutumista, mutta yksinään 
se ei pidemmän päälle ole kovin tehokas sitouttamisen keino.  
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5 Tutkimusongelmat ja tutkimuksen toteutus 
Tässä luvussa esitellään toimeksiantaja, tutkimusongelmat sekä tutkimuksen käytännön 
toteutus. Opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia kuinka hyvin trainee –ohjelma on on-
nistunut Efektassa. Alatavoitteina oli arvioida ohjelman onnistumista kahdesta eri nä-
kökulmasta; työnantajan sekä traineeiden näkökulmasta. Tutkimuksen kohderyhmänä 
olivat trainee –ohjelmaan osallistuneet kaksi työntekijää, eli traineeta, sekä kaksi ohjel-
man järjestäjää, joita tässä kutustaan työnantajaksi. Tutkimusongelma muodostui seu-
raavasti: 
 
1) Kuinka hyvin trainee –ohjelma on onnistunut Efektassa? 
a) Kuinka hyvin trainee –ohjelma on onnistunut työnantajan näkökulmas-
ta? 
b) Kuinka hyvin trainee –ohjelma on onnistunut traineeiden näkökulmas-
ta? 
 
Teoriaan pohjautuen trainee –ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteereinä olivat 
työnantajan näkökulmasta traineeiden rekrytoinnin onnistuminen, heidän perehdyttä-
misen onnistuminen, heidän sitouttamisensa onnistuminen sekä heidän osaamisensa 
kehittämisen onnistuminen. Traineen osalta ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteerit 
olivat heidän osaamisensa kehittyminen, ohjelman hyödyllisyys heidän uraansa ajatellen, 
työnantajan toiminta ohjelman aikana sekä se, kuinka onnistuneeksi he työntekijänä 
kokevat ohjelman kokonaisuudessaan.  
 
5.1 Toimeksiantaja – Efekta Oy 
 
Efekta Oy on vuodesta 2005 lähtien toiminut konsultointiyritys. Se tarjoaa asiakkailleen 
kasvua asiakaskehityksen avulla. Efektassa keskustellaan oikeiden asiakkaiden kanssa 
oikeissa myyntitilanteissa. Jatkuvan asiakasyhteydenpidon avulla muutetaan asiakkaiden 
tarpeiden hypoteesit faktoiksi ja tunnistetaan siten monistettavia bisnesmalleja. (Pihla-
janiemi, V. 1.8.2012b.) 
 
 28 
Efektan asiantuntijat ovat keskittyneet liiketoiminnan alkuvaiheen testaamiseen, oli sit-
ten kyse kokonaan uudesta ideasta, uuden tuotteen tai palvelun kehittämisestä, tai uu-
delle markkina-alueelle laajentumisesta. Liiketoiminnan kehitys toteutetaan asiakkaiden 
kanssa, jolloin liiketoiminnalle löydetään heti sopivat markkinat. Sen jälkeen liiketoi-
minnan laajennusta testataan muiden kohdeasiakkaiden kanssa, jotta saadaan vahvistus 
riittävien markkinoiden olemassaolosta. (Pihlajaniemi, V. 1.8.2012b.) 
 
5.2 Efektan trainee-ohjelman hakuilmoitus ja ohjelman rakenne 
 
Efekta Oy haki business development –tiimiinsä kaksi uuttaa traineetä kuuden kuukau-
den kestävään trainee –ohjelmaan. Development Traineen hakuilmoituksessa tuli esille, 
että traineet pääsevät mm. vastaamaan yritysasiakkaiden myynnistä ja tuotteistuksen 
kehittämisestä. He pääsevät kiteyttämään ja kehittämään asiakkaidensa tarjoomaa yh-
dessä loppuasiakkaiden kanssa. Heidän tehtävänään tulee olemaan tarjooman tehok-
kuuden testaaminen erilaisissa asiakassegmenteissä sekä tarjooman mahdollisuuksien ja 
kehitystarpeiden tunnistaminen. Tuloksia ja havaintoja he pääsevät esittelemään suo-
raan asiakkaan johtoryhmille ja kick-off -tilaisuuksissa ideoimaan myyntiprojektien tu-
lokulmaa yhdessä johtajatason päättäjien kanssa. Traineeilla on mahdollisuus edetä it-
senäiseen asiakas- ja tiiminvetovastuuseen ja edelleen esimiestehtäviin Efektassa, jos he 
osoittavat haluttua osaamista erilaisten myyntiprosessien ymmärtämisessä, asiakastar-
peen tunnistamisessa sekä tiimin johtamisessa. Työtehtävät määräytyvät motivaation ja 
soveltuvuuden mukaan. Esimerkkejä konkreettisista työtehtävistä ovat esimerkiksi 
myyntitarinan testaaminen puhelimessa yrityspäättäjille; erilaisten myyntitarinoiden te-
hokkuuden keskinäinen vertailu ja elementtien analysointi; myyntitarinan ja asiakas-
segmenttien yhteensopivuuden arviointi; raportointi asiakkaan johtoryhmälle; myynti-
tapaamisten sopiminen asiakkaille, myyntitapaamisissa käynti asiakkaan kanssa ja myö-
hemmin itsenäisesti. (Liite 1. ) Ohjelma alkoi tammikuun lopussa 2012 ja loppui tou-
kokuun lopussa 2012. 
 
Ohjelman rakenne koostui koulutuksista ja käytännön työstä. Ensimmäiset viikot kou-
lutusta oli lähes puolet työajasta. Tämän jälkeen lisättiin käytännön työtä, koska itse työ 
on myynnissä tärkeää ja sen kautta oppii parhaiten. (Pihlajaniemi, V. 1.8.2012a.) Alussa 
traineeiden tekemistä, eli esimerkiksi soittoja asiakkaille, tarkkailtiin ja annettiin niiden 
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perusteella palautetta. Noin kerran päivässä pidettiin palaveri, jossa käytiin läpi ongel-
makohtia ja mietittiin kehittymistä. Alkuvaiheen jälkeen traineeille annettiin enemmän 
omaa tilaa ja vapautta, koska ohjelman tarkoituksena oli saada traineeista itsenäisiä 
myyjiä. (Herttua, T. 18.7.2012.) 
 
5.3 Tutkimusmenetelmien valinta ja haastattelut 
 
Tutkimuksessa käytettiin kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmiä. Lähtökohta-
na kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elämän kuvaaminen. Siinä pyritään tut-
kimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus kuvaa 
jotakin ilmiötä ja vastaa esimerkiksi kysymykseen millainen jokin asia on. (Hirsjärvi, 
Remes & Sajavaara 2009, 160-164.) Kvalitatiivinen tutkimusote oli tutkimusongelmiin 
nähden sopiva, sillä tutkimuksen tarkoituksena oli arvioida trainee –ohjelmaa kokonai-
suudessaan ja pyrkiä selvittämään kuinka onnistunut ohjelma oli. Laadullisessa tutki-
muksessa suositaan ihmistä tiedon keruun välineenä, eli tutkija luottaa enemmän omiin 
havaintoihin ja keskusteluun kuin esimerkiksi testeillä hankittavaan tietoon. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa suositaan laadullisia metodeja aineiston hankinnassa, eli esimerkiksi 
erilaisia haatatteluja. (Hirsjärvi ym. 2009, 160-164.) Laadullisen tutkimusmenetelmän 
valintaa puoltaa myös se, että trainee –ohjelmaan osallistuneiden omat kokemukset 
ovat tärkeitä ohjelman onnistumista arvioitaessa.  
 
Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmäksi valittiin haastattelu. Haastattelu on kvalitatiivi-
sen tutkimuksen päämenetelmä. Haastattelu valitaan usein kun kysymyksessä on vähän 
kartoitettu tuntematon alue, tiedetään jo ennalta, että tutkimuksen aihe tuottaa monita-
hoisia vastauksia tai halutaan selventää ja syventää saatavia tietoja. Tietoja voidaan 
haastattelussa syventää esimerkiksi pyytämällä perusteluja esitetyille mielipiteille. Haas-
tattelun etuna on myös se, että vastaajiksi suunnitellut henkilöt saadaan yleensä mukaan 
tutkimukseen. Haastateltavat on mahdollista tavoitta myös jälkikäteen, jos aineistoa 
halutaan täydentää. (Hirsjärvi ym. 2009, 204-206.)  
 
Haastattelu oli strukturoitu haastattelu, eli haastateltaville esitettiin etukäteen laaditut 
kysymykset samassa järjestyksessä. Haastattelut olivat yksilöhaastatteluja, eli jokainen 
haastateltava haastateltiin yksin. Kysymykset olivat erilaisia traineeille sekä toimeksian-
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tajan edustajille. Kysymykset ovat liitteenä opinnäytetyön lopussa. Kysymykset oli valit-
tu niin, että niiden avulla saataisiin vastauksia ohjelman tavoitteista ja niiden toteutumi-
sesta sekä ohjelman onnistumisesta osaamisen kehittämisen, rekrytoinnin sekä sitout-
tamisen suhteen. Haastattelut aloitettiin noin kaksi viikkoa ohjelman loppumisen jäl-
keen ja ne toteutettiin kaikki kahden kuukauden sisällä ohjelman loppumisesta. Työn-
antajan edustajien haastatteluista yksi oli puhelinhaastattelu, joka nauhoitettiin. Toinen 
haastattelu tapahtui kasvotusten työnantajan tiloissa ja se nauhoitettiin myös. Traineen 
haastatteluista toinen oli myös puhelinhaastattelu, joka nauhoitettiin. Toinen trainee 
haastateltiin kasvotusten koulun tiloissa ja haastattelu nauhoitettiin. Haastateltavien 
aikatauluongelmat olivat syynä siihen, että kaikkia haastateltavia ei voitu haastatella kas-
votusten.  
 
5.4 Aineiston analysointi 
 
Kerätyn aineiston analysointi, tulkinta ja johtopäätösten teko on tutkimuksen tärkein 
vaihe. Analyysivaiheessa selviää vastaukset tutkimusongelmaan, mutta myös olisiko 
tutkimusongelmat pitänyt asettaa toisin. Analysointitapojen valinnalle ei ole mitään 
sääntöjä. Tavallisesti ajatellaan että analysointi tehdään kun aineisto on kerätty ja järjes-
tetty, mutta erityisesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysia tehdään samalla kun ai-
neistoa kerätään, eli koko tutkimuksen ajan. Tallennettu laadullinen aineisto on usein 
tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi sanasta sanaan. Tätä sanotaan litteroinniksi. 
(Hirsjärvi yms. 2009, 221-223.) 
 
Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin haastatteluiden litteroimisella. Haastattelut 
litteroitiin sanatarkasti. Yhteensä neljän haastattelun litterointiin käytettiin aikaa noin 
seitsemän tuntia. Tämän jälkeen litteroinnista saatu materiaali jaettiin neljään osaan 
teemojen mukaan. Nämä teemat olivat tavoitteet ja niiden onnistuminen, rekrytointi, 
osaamisen kehittäminen sekä sitouttaminen. Teemajaottelun avulla aineiston läpi käy-
minen ja analysointi olivat helpompia.  
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5.5 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Kaikissa tutkimuksissa on pyrittävä arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuk-
sen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetti ja validiteetti käsitteiden avulla. Tut-
kimuksen reliaabelisuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli kykyä antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Esimerkiksi jos kaksi arvioijaa päätyy samaan tulokseen, voi-
daan tulosta pitää reliaabelina. Toinen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvä käsite on 
validius (pätevyys), joka tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata juuri 
sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tut-
kijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta, esimerkiksi haastattelujen paikat ja 
olosuhteet sekä niihin käytetty aika. Tulosten tulkinnassa tutkija voi auttaa lukijaa, kun 
hän perustelee mihin hän perustaa päätelmänsä. Tämän voi tehdä esimerkiksi käyttä-
mällä suoria sitaatteja haastattelusta. (Hirsjärvi ym. 2009, 231-233.) 
 
Tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa, nousee esille myös lähdekritiikki. Lähteiden 
on mm. oltava tuoreita ja lähteiden tulisi olla alkuperäisiä. Myös kirjoittajan tulisi olla 
tunnettu ja luotettava. Tutkimusten tulisi myös tavoitella totuutta, eli olla puolueetto-
mia. (Hirsjärvi ym. 2009, 113-114.) Puolueettomassa tutkimuksessa tutkija ei millään 
tavoin ilmaise omaa suhtautumistaan tutkittavaan asiaan, vaan esittää sen mahdolli-
simman neutraalisti. (Hirsjärvi ym. 2009, 265.) 
 
Kun tutkimusta tarkastellaan edellä mainittujen luotettavuutta mittaavien asioiden va-
lossa, voidaan tutkimusta kokonaisuudessaan pitää luotettavana. Haastatellut henkilöt 
olivat oikeita henkilöitä vastaamaan asetettuihin kysymyksiin ohjelman onnistumisesta, 
koska he olivat mukana ohjelmassa. Haastateltavia oli siis yhteensä neljä, kaksi ohjel-
maan osallistunutta traineeta ja kaksi työnantajan edustajaa. Haastattelut saatiin myös 
kaikilta henkilöiltä, joilta oli alunperin suunniteltu. Haastateltaville kerrottiin, että vasta-
ukset tullaan esittämään anonyymeinä. Koska haastateltavien joukko oli niin pieni, olisi 
vastaukset ehkä kuitenkin voitu yhdistää vastaajiin. Tämä ei kuitenkaan näyttänyt vai-
kuttavan vastaajien vastauksiin, sillä vastaukset olivat rehellisiä ja myös negatiivisista 
asioista uskallettiin kertoa.  
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Strukturoitu haastattelu oli hyvä valinta aineistokeruumenetelmänä ja kysymykset olivat 
avoimia ja kattavia. Kysymykset toivat vastauksia juuri siihen ongelmaan, jota tässä tut-
kittiin ja opinnäytetyössä vastataan asetettuun tutkimusongelmaan. Haastatteluiden tal-
lentaminen onnistui hyvin ja ne litteroitiin heti haastattelujen jälkeen. Tutkimuksen kul-
ku on pyritty havainnollistamaan mahdollisimman tarkasti kertomalla haastatteluolo-
suhteista, haastattelujen ajasta sekä tulosten analysoinnista. Tutkimustulosten esittämi-
sessä on myös käytetty suoria lainauksia haastatteluista, mikä auttaa lukijaa ymmärtä-
mään tutkijan tulkintoja.  
 
Täysi objektiivisuus voi kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia esitettäessä olla hieman 
haastavaa. Tutkimuksessa on kuitenkin pyritty parhaalla mahdollisella tavalla käsittele-
mään tutkimusongelmaa objektiivisesti, ilman että omat mielipiteet vaikuttaisivat asi-
aan. Lähteitä on pyritty käyttämään mahdollisimman monipuolisesti ja lähteinä on käy-
tetty mahdollisimman tuoreita lähteitä. Viitekehys käsittelee tutkittavaa ilmiötä laajasti.  
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6 Tutkimuksen tulokset ja johtopäätökset 
Tutkimuksen tulokset esitetään aluksi työnantajan näkökulmaa ajatellen ja sen jälkeen 
traineeiden näkökulmaa ajatellen. Lopuksi vastataan tutkimuksen pääongelmaan, eli 
kuinka onnistunut ohjelma oli kokonaisuudessaan. Suorat lainaukset on yksilöity kir-
jaimien avulla. Kirjain A tarkoittaa toista työnantajan edustajaa ja B toista. Kirjain C 
tarkoittaa toista traineeista ja D taas toista. Vastaukset on yksilöity kirjaimien avulla sen 
takia, että vastauksia ei saada suoraan yhdistettyä vastaajiin.  
 
6.1 Ohjelman onnistuminen työnantajan näkökulmasta 
 
Onnistumisen arvioinnin kriteereinä olivat työnantajan näkökulmasta traineeiden rekry-
toinnin onnistuminen, heidän perehdyttämisen onnistuminen, heidän sitouttamisensa 
onnistuminen sekä heidän osaamisensa kehittämisen onnistuminen. Ohjelman onnis-
tumisen kannalta arvioitiin myös, kuinka hyvin työnantajan ohjelmalle asetetut tavoit-
teet toteutuivat.  
 
Työnantaja kertoi järjestäneensä ohjelman, koska se on hyvä tapa rekrytoida osaavaa 
työvoimaa ja hyvä keino tarkastella sopiiko trainee –ohjelmaan valittu henkilö kyseiseen 
tehtävään. Toisaalta se on myös traineelle hyvä tilaisuus tutustua yritykseen ja katsoa 
onko se hänelle sopiva työpaikka. Trainee –ohjelma vaikutti myös hyvältä keinolta saa-
da motivoituneita työntekijöitä. 
 
”A:.. aikaisemmat kokemukset siitä et miten, miten tota noin niin työntekijöitä kannat-
taa palkata, viittas siihen että, et parhaat työntekijät ei oo semmosella alalla niitä kenellä 
on pitkä kokemus vaan enemmän semmosia ööm joilla on niinku motivaatiota ja halua 
oppia. Ja sillä trainee-ohjelmalla me varauduttiin siihen että me pystytään palkkaamaan 
öö ehkä vähemmän kokeneita ihmisiä jollaisilla on myös pienempi palkka vaatimus, 
mutta semmosia ihmisiä jotka voidaan muotoilla, semmosia työntekijöitä kun me oi-
keesti tarvitaan, eli tavallaan et jos me oltas palkattu kokeneita myyjiä, ensinnäkin heidän 
palkka vaatimuksensa olisivat olleet tosi korkeita ja toisaalta heidän suorituskykynsä ei 
välttämättä ois ollut yhtään sen parempi..” 
 
Rekrytoinnin kannalta katsottuna ohjelma oli hyvin onnistunut. Rekrytoinnin hoiti 
Efektan puolesta A-Talent Recruiting, joka on erikoistunut yliopisto-opiskelijoiden 
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rekrytointiin. Rekrytointiprosessin ulkoistamien siihen erikoistuneelle yritykselle on 
hyvä vaihtoehto, jos yrityksellä ei itsellään ole siitä kokemusta ja se haluaa säästää omia 
resurssejaan muihin asioihin. Haastattelut Efekta hoiti itse. Traineeille asetetut kriteerit 
olivat tietyn tason koulutus, mutta tärkein tekijä oli motivaatio.  
 
Rekrytointia voidaan pitää onnistuneena jos se on perusteltu, siihen on määritelty yri-
tyksen tarpeisiin sopiva toimenkuva ja hakijoille on määritelty toimenkuvan kannalta 
olennaiset kriteerit. Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata esimerkiksi hakemusten 
määrän ja laadun perusteella, vaikutuksella työnantajakuvaan, rekrytoitavien mielipiteillä 
sekä valitun henkilön menestymisellä. (Österberg 2009, 96.) 
 
Työnantajan mielestä hakemusten määrä täytti hyvin odotukset ja henkilövalinnat olivat 
erittäin onnistuneet. Työnantajan mukaan traineet osoittivat työssään kehittymistä, 
oma-aloitteisuutta ja saavuttivat työn kannalta tärkeät tavoitteet. 
 
”A: ..osottautu et he oli myös niinku hyviä meidän organisaation niinku tiimipelaajia ja 
hyviä suoritujia myös.” 
 
Ohjelmaan hakevilta traineeilta vaadittiin motivaatiota kasvaa ja kehittyä haastavissa 
työtehtävissä, sosiaalisuutta ja sanavalmiutta, halua oppia ymmärtämään yrityspäättäjien 
päätöksentekoprosesseja ja yritysmyyntiä sekä tulos- ja ratkaisuorientaatiota. Nämä kri-
teerit ohjelmaan valitut traineet täyttivät työnantajan mielestä hyvin.  
 
Myös perehdytys oli työnantajan näkökulmasta hyvin onnistunut. Aluksi traineeille ker-
rottiin hieman yrityksen taustaa, tulevaisuuden näkymiä ja arvoja. Sitten pidettiin muu-
tamia teoriaosuuksia koskien itse työtä. Tärkeintä oli kuitenkin että traineet pääsivät 
heti alusta lähtien tekemään itse aktiivisesti myyntityötä, mikä perehdytti kyseiseen työ-
hön kaikista parhaiten. Traineet saivat myös palautetta tekemästään myyntityöstä. 
 
”A:..keskusteltiin heidän kanssa siitä jatkuvasti, et joka päivä me kyseltiin vähän et mikä 
on fiilis ja, ja tavallaan et miltä tää homma näyttää ja oks tullu jotain uusia ajatuksia ja 
muita. Et tollanen niinku keskusteleva ote oli, oli tässä se avainsana.” 
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Perehdytystä voidaan pitää onnistuneena, kun uusi työntekijä on mm. oppinut työhön-
sä ja työyhteisöönsä liittyvät yleiset toimintaperiaatteet, omaksunut hyvin opittavan asi-
an kokonaisuutena ja tuntee myös asioiden väliset yhteydet. Hän on myös aktiivinen ja 
oma-aloitteinen. (Työturvallisuuskeskus 2009.) Työnantajan haastattelun perusteella 
edellä mainitut perehdytyksen onnistumisen edellytykset täyttyivät hyvin.  
 
”A: elikkä me päästiin sellaiseen tilanteeseen missä kolmannen kuukauden kohdalla 
myyjät oli täysin itsenäisiä ja he otti meihin yhteyttä silloin kun heillä oli joku ongelma, 
me yhdessä ratkaistiin niitä ongelmia mut muuten sitten päivittäin niin työ meni täysin 
itsenäisesti. Ja se on niinku meille organisaatiojohtajana niinkun äärimmäisen palkitseva 
tilanne.” 
 
Myös traineet pitivät perehdytystä melko onnistuneena ja tarpeeksi kattavana, mikä on 
merkki siitä että työnantaja on onnistunut perehdytyksessä. Toisen mielestä perehdytys 
täytti odotukset ja jopa ylitti ne. Toinen piti perehdytystä myös riittävänä.  
 
Sitouttamista ajatellen ohjelma onnistui työnantajan odotusten mukaisesti. Toinen trai-
neeista lähti ohjelman jälkeen vaihtoon, mikä oli tiedossa jo ennen ohjelman alkua. 
Toinen saatiin välitettyä töihin asiakkaalle, mikä oli tarkoituskin. Sitouttamisen keinoina 
käytettiin mm. vastuun jakamista. Myyjille myös luvattiin töitä jatkossakin sekä tukea 
tulla paremmaksi myyjäksi.  
 
Osaamisen kehittymisen osalta ohjelma oli myös työnantajan mielestä onnistunut erit-
täin hyvin. Työnantajan mukaan trainee –ohjelman tuloksena traineeiden ymmärrys 
liiketoiminnasta kasvoi, heistä tuli itsenäisiä myyjiä ja heillä on parempi ote myyntityö-
hön kuin ohjelman alussa. Osaamisen kehittymistä arvioitiin mm. myynnin määrällä 
sekä myyjien oma-aloitteisuuden ja itsenäisyyden lisääntymisenä työssä. 
 
”A: No sanotaan näin että mä uskon että kummastakin tuli itsevarmempi myyjä öö eli, 
eli meidän tehtävänä oli osoittaa näille, näille traineeille että myynti ei oo todellakaan mi-
tään rakettitiedettä, mut se vaatii kovaa duunia ja, ja tavallaan et siinä on tiettyjä asioita, 
mitä voi myös pitkällä tähtäimellä kehittää, mutta että se niinku volyymi ja se tekemisen 
määrä kuitenkin viime kädessä ratkaisee sen kehittymisen niinku vektorin. Ja sit me, ku 
me niinku tässä neljän kuukauden aikana tavallaan sitten niinku tarkasteltiin sitä myyjien 
kehittymistä niin, niin tavallaan sitä kautta myös sitten öö pystyttiin osoittamaan et okei 
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että hei tässähän on kehitytty aika paljon ja oikeestaan sen enempää tässä ei luvattukaan 
eikä vaadittukaan ja mun mielestä me päästiin siihen tavoitteeseen.” 
 
Työnantajan asettamia tavoitteita trainee –ohjelmalle olivat mm. löytää motivoituneita 
työntekijöitä sekä työntekijöiden tietyn tason myyntisuoritukset. Ohjelmalle asetetut 
tavoitteet toteutuivat työnantajan mielestä hyvin.  
 
”B: No ohjelmalla saavutetut tavoiteet siinä mielessä niinkun yrityksen näkökulmasta et-
tä, et niinku löydettiin kaks, kaks hyvää ja osaavaa, tai niinkun kaksi potentiaalista työn-
tekijää, joiden osaamista on pystytty kasvattaa ja joissa on potentiaalia niinku tulevai-
suudessa yrityksessä.” 
 
”A: No ohjelman tavoitteet oli se, et mahdollisimman moni öö tota hakija, niin heistä 
tulee tämmöinen itsenäinen myyjä, joka tienaa voittoa mahdollisimman paljon. Ja, ja to-
ta tähän tavoitteeseen myös päästiin et ku sanottu niin 67 % trainee-ohjelman aloitta-
neista tota öö pääs tähän tavotteeseen ja 100 % trainee-ohjelman toiselle päivälle pääs-
seistä pääs tähän tavotteeseen.” 
 
6.2 Ohjelman onnistuminen traineeiden näkökulmasta 
 
Traineen osalta ohjelman onnistumisen arvioinnin kriteerit olivat heidän osaamisensa 
kehittyminen, ohjelman hyödyllisyys heidän uraansa ajatellen, työnantajan toiminta oh-
jelman aikana sekä se, kuinka onnistuneeksi he työntekijänä kokevat ohjelman kokonai-
suudessaan. Hakuilmoituksen mukaan traineeille tarjottaisiin ohjelman aikana myynti-
valmennusta ja jatkuvaa sparrausta, jatkuvaa vuoropuhelua johtavan tason yrityspäättä-
jien kanssa, arvokasta kokemusta yritysmyynnistä ja bisneksen kehittämisestä, akatee-
misen myynnin ja markkinoinnin ammattilaisista koostuvan tiimin sekä mahdollisuuden 
edetä asiakasvastuuseen ja esimiesrooliin.  
 
Molemmat traineet olivat sitä mieltä, että ohjelma kehitti heidän ammatillista osaamis-
taan. Ohjelma kehitti traineeiden mukaan heidän myynnillistä osaamista, vuorovaiku-
tusosaamista, neuvottelutaitoja sekä itsenäisen työskentelyn taitoja. Toinen piti ohjel-
man aikana tekemäänsä työtä enemmän hyödyllisenä oman myynnillisen osaamisen 
kehittymisessä kuin itse ohjelmaa. Toinen trainee piti ohjelmaa melko hyödyllisenä.  
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”C: Tota mä sanoisin tosta työstä sillain et niinku myynnin puolelle jos niinku aikoo ni 
toi on hyvä steppi käydä läpi, niinkun kenen tahansa, niinkun, toi opettaa myynnistä 
hyvin paljon.” 
 
Työnantajan toiminnasta ilmeni haastattelussa erilaisia mielipiteitä. Toinen trainee piti 
vuorovaikutusta ja työnantajan toimintaa hyvänä.  
 
”D: Kaikin puolin ihan hyvä kuva, kuva jäi ja..ja tota..sanotaan että..niinkun nää partne-
rit niin hoiti kyl ihan, ihan hyvin hommat..ei, ei kiitettävästi mutta hyvin.” 
 
Toinen trainee taas toivoi, että vuorovaikutusta olisi ollut ohjelman aikana enemmän. 
Hän myös koki että ohjelmassa oli paljon enemmän itsenäistä työskentelyä kuin hän oli 
aluksi ajatellut. Hänen mukaansa suurin osa hänen kehittymisestään johtui hänen itsen-
sä tekemästä myyntityöstä, eikä niinkään työnantajan järjestämästä trainee –ohjelmasta. 
 
Hakuilmoituksessa traineeille luvatut asiat eivät traineeiden haastatteluiden perusteella 
toteutuneet kovinkaan hyvin. Ilmoituksessa luvattua sparrausta ja valmennusta olisi 
kaivattu työnantajalta ohjelman aikana enemmän. Myöskään tiimityöskentelyn tai esi-
miestehtäviin eteneminen ei traineeiden mielestä ollut missään ohjelman vaiheessa tai 
ohjelman loputtua mahdollista.  
 
Ohjelman onnistumisesta kokonaisuudessaan traineet olivat eri mieltä. Toinen koki, 
että koko trainee –ohjelma oli tälle ohjelmalle hieman väärä sana. Syynä tähän hän ker-
toi olevan juurikin itsenäisen työn suuri määrä ja suunnitelmallisuuden puute. Toinen 
trainee taas arvioi, että ohjelma oli onnistunut hyvin. Jos ohjelmaa arvioitaisiin nume-
roilla nollasta vitoseen, antaisi hän ohjelmalle neljä pistettä.  
 
6.3 Kehitysehdotuksia 
 
Kehitysehdotuksia Efektalle mahdollisia tulevia trainee –ohjelmia ajatellen on lähinnä 
kolme. Näitä ovat ohjelman rakenne, vuorovaikutus ohjelman aikana sekä trainee –
ohjelman työpaikkailmoituksen laadinta.  
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Ohjelman rakenne ei traineeiden mielestä ollut aivan täysin selkeä ja ohjelman käytän-
nön organisoinnissa olisi ollut parantamisen varaa. Ohjelmassa edettiin niin, että välillä 
oli koulutuksia ja välillä käytännön työtä. Ohjelma kuitenkin painottui erittäin vahvasti 
käytännön työn puolelle. Etukäteen ei ollut suunniteltu koulutuksien ja käytännön työn 
ajankohtia, vaan ne varmistuivat traineeiden osaamisen kehittymisen pohjlata. Traineei-
den haastattelun perusteella voidaan päätellä, että traineet olisivat toivoneet alusta lähti-
en hieman selkeämpää kuvaa ohjelmasta ja ohjelman rakenteesta ja että ohjelma olisi 
edennyt järjestelmällisemmin jonkin etukäteen laaditun suunnitelman mukaan.  
 
Vuorovaikutus on trainee –ohjelmissa erittäin tärkeää, koska sen avulla edistetään trai-
neeiden kehittymistä ja työn osaamisen hallintaa, hiljaisen tiedon siirtämistä sekä anne-
taan palautetta molemmin puolin. Efektan trainee –ohjelman vuorovaikutuksesta oh-
jelman aikana on haastatteluissa ilmennyt hieman eriäviä mielipiteitä. Kaikki haastatel-
tavat pitivät vuorovaikutusta erittäin tärkeänä. Toisen työnantajan edustajan ja toisen 
traineen mielestä vuorovaikutus oli hyvää ja sitä oli tarpeeksi. Toinen työnantajan edus-
taja taas oli sitä mieltä, että vuorovaikutus olisi voinut olla suunnitelmallisempaa ja sitä 
olisi voinut olla hieman enemmän. Myös toinen trainee kertoi, että vuorovaikutusta ei 
ollut ohjelman aikana tarpeeksi. Haastatteluiden perusteella kehitysehdotuksena on siis 
vuorovaikutuksen ja sen suunnitelmallisuuden lisääminen. Tämän voisi toteuttaa esi-
merkiksi niin, että etukäteen sovitaan tietyt päivät joka viikko, jolloin käydään läpi tiet-
tyjä asioita ja molemmilla osapuolilla on silloin myös mahdollisuus kertoa omista mieli-
piteistään ja toiveistaan.   
 
Kolmas kehitysehdotus koskee trainee –ohjelman hakuilmoitusta. Molempien traineei-
den mielestä ilmoitus ja ilmoituksessa kerrotut asiat eivät vastanneet itse ohjelman sisäl-
töä. Ilmoituksessa luvattiin tiettyjä asioita, jotka eivät sitten ohjelman aikana kuitenkaan 
toteutuneet. Työpaikkailmoituksessa esimerkiksi luvattiin myyntivalmennusta ja jatku-
vaa sparrausta, jatkuvaa vuoropuhelua johtavan tason yrityspäättäjien kanssa, arvokasta 
kokemusta yritysmyynnistä ja bisneksen kehittämisestä, myynnin ja markkinoinnin 
ammattilaisista koostuvan tiimin sekä mahdollisuuden edetä asiakasvastuuseen ja esi-
miesrooliin. Traineeiden mielestä ohjelma oli kuitenkin enemmän myyntipainotteista 
työtä ja ilmoituksessa luvattua kehittymispuolta jäi uupumaan. Kehitysehdotuksena 
Efektalle on siis joko ohjelman muuttaminen niin, että luvatut asiat toteutuvat tai sitten 
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ilmoituksen muuttaminen totuudenmukaisemmaksi. Tämä on erittäin tärkeää, koska 
virheellisten lupausten antaminen voi vaikuttaa yrityskuvaan erittäin negatiivisesti.  
 
6.4 Johtopäätökset 
 
Vastauksena opinnäytetyön pääongelmaan, eli kuinka hyvin trainee –ohjelma on onnis-
tunut kokonaisuudessaan, voidaan haastatteluista saatujen tulosten perusteella sanoa 
ohjelman onnistuneen melko hyvin. Ohjelma oli onnistunut työnantajan kannalta par-
haiten rekrytoinnin ja osaamisen kehittymisen näkökulmasta. Tämä siis tarkoittaa että 
rekrytointiprosessi oli onnistunut, henkilövalinnat olivat oikeat ja ohjelma kehitti trai-
neeiden osaamista yrityksen haluamaan suuntaan. Myös perehdytys oli onnistunut niin 
työnantajan kuin traineeiden mielestä. Työnantajan ohjelmalle asetetut tavoiteet saavu-
tettiin. Traineeiden kannalta ohjelma oli onnistunut parhaiten osaamisen kehittymisen 
osalta, eli traineet olivat sitä mieltä, että ohjelma kehitti heidän osaamistaan. 
 
Ohjelmassa oli myös joitakin osa-alueita, jotka eivät menneet niin hyvin ja jotka olisivat 
vaatineet tarkempaa suunnittelua. Nämä osa-alueet olivat ohjelman rakenne, vuorovai-
kutus sekä ohjelmasta annettu kuva hakuilmoituksen perusteella. Arvioinnissa on hyvä 
ottaa huomioon, että ohjelma järjestettiin ensimmäistä kertaa melko pienessä yritykses-
sä, missä on rajalliset määrät resursseja. Tämä saattoi asettaa omanlaisia rajoituksia esi-
merkiksi jatkuvalle valmennukselle tai riittävälle vuorovaikutukselle. Toisaalta ohjelman 
huolellinen suunnittelu olisi saattanut jo ennen ohjelman alkamista paljastaa mahdolli-
set tulevat ongelmakohdat ja niihin olisi voitu etsiä ratkaisua jo etukäteen.  
 
6.5 Opinnäytetyöprosessin arviointi 
 
Opinnäytetyöprosessi alkoi keväällä 2012 ja opinnäytetyö saatiin valmiiksi syksyllä 
2012. Prosessi eteni sopivaa vauhtia ja opinnäytetyntekijä pysyi hyvin alkuperäisessä 
aikataulussa. Laadittu tutkimussuunnitelma oli hyvä apuväline opinnäytetyön tekemisel-
le ja työ eteni hyvin suunnitelman mukaan.  
 
Viitekehyksen aiheita oli aluksi hieman hankala valita, sillä trainee –ohjelmia voidaan 
tarkastella hyvin monen henkilöstöön liittyvän asian kautta. Kun tutkija tutustui hieman 
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muihin trainee –ohjelmiin, näistä tärkeimmiksi tutkijan mielestä kuitenkin valikoituivat 
rekrytointi, sitouttaminen, perehdytys sekä osaamisen kehittäminen, joita onkin käsitel-
ty opinnäytetyön viitekehyksessä. Kyseisiin aiheisiin olisi viitekehyksessä voinut syven-
tyä vieläkin tarkemmin, mutta se ei olisi ollut työn aiheen kannalta välttämättä kovin 
tarpeellista.  
 
Opinnäytetyön aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen ja oli erittäin kiinnostavaa 
laatia niin viitekehystä, kuin haastatella trainee –ohjelmaan osallistuneita ja tarkastella 
heidän kokemuksia ja ajatuksia. Opinnäytetyön tekijä on tyytyväinen tutkimukseen, 
koska se eteni suunnitelmien mukaan ja tutkimusongelmaan saatiin vastaus.  
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Liitteet 
 
Liite 1. Business Development Traineen hakuilmoitus 
Efekta: Business Development Trainee 
Tyyppi: osa-aikatyö 
Suositusvuosikurssi: 1.-5. vsk 
Työaika: 15-37,5 h/vko 
Toivottu aloituspäivämäärä: asap 
Kesto/laajuus: väh. 6 kk (kesä vapaa) 
Haku-DL: pe 27.1.2012 
Oletko motivoitunut kehittämään osaamistasi ja halukas ottamaan vastuuta yritysasiakkaiden myynnin ja 
tuotteistuksen kehittämisessä? 
Efekta tarvitsee voimakkaasti kasvavaan business development –tiimiinsä uusia tekijöitä kiteyttämään ja 
kehittämään asiakkaidensa tarjoomaa yhdessä loppuasiakkaiden kanssa. Tehtävänäsi on testata tarjooman 
tehokkuutta erilaisissa asiakassegmenteissä – ja tunnistaa niiden mahdollisuudet ja kehitystarpeet. 
Tuloksia ja havaintoja pääset esittelemään suoraan asiakkaan johtoryhmille ja kick-off -tilaisuuksissa ideoi-
maan myyntiprojektien tulokulmaa yhdessä johtajatason päättäjien kanssa. Osoitettuasi osaamisesi erilaisten 
myyntiprosessien ymmärtämisessä, asiakastarpeen tunnistamisessa sekä tiimin johtamisessa, sinulla on mah-
dollisuus edetä itsenäiseen asiakas- ja tiiminvetovastuuseen ja edelleen esimiestehtäviin. 
Trainee-ohjelmamme on mahdollisuus päästä näkemään ja oppimaan myynnin eri osa-alueisiin liittyviä teh-
täviä. Työtehtäväsi määräytyvät motivaatiosi ja soveltuvuutesi mukaisiksi. 
Esimerkkejä konkreettisista työtehtävistä ovat myyntitarinan testaaminen puhelimessa CxO-tason yrityspäät-
täjille; erilaisten myyntitarinoiden tehokkuuden keskinäinen vertailu ja elementtien analysointi; myyntitari-
nan ja asiakassegmenttien yhteensopivuuden arviointi; raportointi asiakkaan johtoryhmälle; myyntitapaamis-
ten sopiminen asiakkaille, myyntitapaamisissa käynti asiakkaan kanssa ja myöhemmin itsenäisesti. 
Tarjoamme: 
  -        Asiantuntevaa myyntivalmennusta ja jatkuvaa sparrausta 
  -        Jatkuvaa vuoropuhelua johtavan tason yrityspäättäjien kanssa 
  -        Arvokasta kokemusta yritysmyynnistä ja bisneksen kehittämisestä 
  -        Akateemisen myynnin ja markkinoinnin ammattilaisista koostuvan tiimin 
  -        Mahdollisuuden edetä asiakasvastuuseen ja esimiesrooliin 
  -        Joustavat työajat (15-37,5 h/vko, klo 8-18 välillä) 
Edellytämme: 
  -        Motivaatiota kasvaa ja kehittyä haastavissa työtehtävissä 
  -        Sosiaalisuutta ja sanavalmiutta; kykyä keskustella yrityspäättäjien kanssa 
  -        Halua oppia ymmärtämään yrityspäättäjien päätöksentekoprosesseja ja yritysmyyntiä 
  -        Tulos- ja ratkaisuorientaatiota 
  -        Kykyä jatkaa tehtävässä vähintään kevään loppuun 
Mikäli haluat kehittyä ja kasvaa liiketoiminnan huipuksi nuorekkaassa ja kasvavassa yrityksessä, lähetä vii-
meistään 25.1.2012 hakemuksesi, viimeisin opintosuoritusote sekä CV täällä: <LINK> . Nimeä tiedostot 
muodossa ”Etunimi_Sukunimi_Suoritusote.pdf”. Ilmoita hakemuksessasi myös, kuinka monta tuntia olisit 
valmis työskentelemään viikossa. 
 
Yrityksestä voi lukea lisää osoitteessa: www.efekta.fi, tehtävästä ja hakuprosessista voi kysyä lisää Ilkka 
Salmiselta (050 341 7441, ilkka.salminen@atalent.fi). 
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Liite 2. Haastattelukysymykset työnantajalle 
 
1. Miksi päätitte järjestää trainee-ohjelman? 
2. Mitä kanavaa käytitte ilmoittaessanne trainee- paikasta? 
3. Montako hakemusta saitte ja täyttikö hakemusten määrä odotukset? 
4. Miten olitte määritelleet kriteerit, joita tulevalta traineelta vaaditaan? 
5. Miten varmistitte että valittu henkilö täyttää nämä kriteerit? 
6. Kuinka onnistuneet olivat henkilövalinnat? 
7. Millainen oli ohjelman rakenne? 
8. Mitkä olivat ohjelmalle asettamanne tavoitteet? 
9. Miten traineet tutustutettiin yritykseen ja sen toimintaan? 
10. Miten traineet sitoutettiin yritykseen? 
11. Miten trainee-ohjelma kehitti traineeiden osaamista yrityksen haluamaan suuntaan? 
12. Miten osaamisen kehittymistä arvioitiin? 
13. Miten tärkeäksi koitte vuorovaikutuksen traineeiden kanssa ohjelman aikana? 
14. Miten ohjelma on vaikuttanut yrityksen toimintaan ja miten hyödylliseksi koitte 
ohjelman? 
15. Kuinka hyvin ohjelmalle asetetut tavoitteet saavutettiin? 
16. Jäävätkö traineet yrityksen palvelukseen ohjelman jälkeen? Jos eivät niin miksi? 
17. Tuleeko mieleenne vielä jotakin mitä haluaisitte sanoa? 
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Liite 3. Haastattelukysymykset traineelle 
 
 
1. Mistä sait kuulla trainee-ohjelmasta? 
2. Miksi hait ohjelmaan? 
3. Millaisen perehdytyksen sait yritykseen ja oliko se tarpeeksi kattava? 
4. Millaista palautetta sait ohjelman aikana omasta toiminnastasi ja kehittymisestäsi? 
5. Miten tärkeäksi koit vuorovaikutuksen työnantajan kanssa ohjelman aikana ja oliko 
sitä tarpeeksi? 
6. Miten ohjelman kuvaus vastasi mielestäsi ohjelman sisältöä? 
7. Miten trainee-ohjelma kehitti ammatillista osaamistasi? 
8. Miten hyödylliseksi koit ohjelman? 
9. Mitä opit ohjelman aikana ja miten voit soveltaa sitä työssäsi? 
10. Kuinka onnistuneeksi koet ohjelman kokonaisuudessaan? 
11. Onko vielä jotakin mitä haluaisit kertoa?/Mitä tulee mieleesi koskien trainee-
ohjelman onnistumista? 
